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Abstract: Nach wie vor gilt, dass Frauen auf der Stufe der Professuren stark untervertreten sind: Die
Frauenanteile variieren in der Schweiz zwischen 6% in den technischen Wissenschaften und 23% in den
Geistes- und Sozialwissenschaften (Bundesamt für Statistik, 2006c). Die vorliegende Studie untersucht
auf dem Hintergrund der Social Cognitive Career Theory (Lent, Brown Hackett, 1994) die akademische
Laufbahnentwicklung von Doktorierenden der Sozial- und Geisteswissenschaften. Anhand eines Modells
zur Vorhersage der Laufbahnintention (t1) wurde überprüft, inwiefern sozial-kognitive Variablen sowie
Lernerfahrungen, Kontextfaktoren und individuelle Merkmale zur Vorhersage der Absicht dazu beitragen,
nach Abschluss des Doktorats die akademische Laufbahn fortzusetzen. Ein Jahr später (t2) wurden die
in der Zwischenzeit promovierten Nachwuchskräfte zu ihrem akademischen Laufbahnverhalten befragt
und geprüft, inwiefern die Variablen der Erstbefragung das Laufbahnverhalten zu erklären vermögen. Bei
der Vorhersage der Laufbahnintention zeigte sich, dass der stärkste direkte Effekt vom Interesse sowie
von der akademischen Laufbahnselbstwirksamkeit und der stärkste indirekte Effekt von der Einbettung
in die Scientific Community ausgeht. Die Modell- variablen vermögen 70% der Varianz in der Laufbah-
nintention zu erklären. Die Ergebnisse zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens bestätigen
die Annahme eines direkten Einflusses der akademischen Laufbahnintention (t1) auf das Laufbahnver-
halten (t2). Nicht bestätigt hat sich der indirekte Einfluss des Interesses auf das Laufbahnverhalten,
und ebenso muss die Annahme eines direkten sowie eines indirekten, über das Interesse vermittelten
Einflusses der Selbstwirksamkeitserwartung beziehungsweise der Einstellung auf das Laufbahn- verhalten
verworfen werden. Die Modellvariablen erklären rund 40% der Varianz im ein Jahr später erhobenen
Laufbahnverhalten. Von den vermuteten Geschlechtsunterschieden bestätigten sich das geringere Aus-
mass laufbahnbezogener Selbstwirksamkeitserwartung und direkter Lernerfahrungen von Frauen sowie
deren höhere Einschätzung der privaten Kosten einer akademischen Laufbahn. Die Annahme, Frauen
würden in der Abschlussphase des Doktorats eine geringere Absicht äussern, ihre akademische Laufbahn
fortsetzen zu wollen, hat sich ebenso wenig bestätigt wie die Vermutung eines geringeren akademischen
Laufbahnverhaltens ein Jahr nach Abschluss des Doktorats. English summary In Switzerland, the per-
centage of women professors varies from 6% in the Technical Sciences to 23% in the Social Sciences and
Humanities (Bundesamt für Statistik, 2006c). Building on the Social Cognitive Career Theory (Lent,
Brown Hackett, 1994) the present study investigated the academic career development of Social Science
and Humanities doctoral students. It focused on identifying key predictors of academic career intention
at the point in time after submitting the thesis for defence (t1) and, respectively, on identifying key
predictors of academic career behaviour one year later (t2). It then tested to what extent socio-cognitive
variables, learning experience, contextual factors and individual characteristics accounted for the predic-
tion of the intention to pursue an academic career after the submission of the thesis for defence (t1).
One year later (t2), the former doctoral students were questioned about their academic career activities.
Finally, the SCCT model was used to test to what extent the variables of the initial survey on career
intention explained career behaviour one year later. Interest and academic career selfefficacy yielded
the strongest direct effect for the prediction of career intention, whereas embeddedness in the scientific
community yielded the strongest indirect effect. The variables of the model accounted for 70% of the
variance in career intention. The results of the analysis for predicting the academic career behaviour
one year after the submission of the thesis (t2) confirmed the theoretically postulated assumption that
academic career intention at (t1) influences career behaviour at (t2.) However, the indirect influence
of interest on career behaviour was not confirmed. Additionally, the assumption that self-efficacy and
attitude affect career behaviour both directly and indirectly through their influence on interest must be
rejected. Overall the model variables accounted for nearly 40% of the variance in the academic career
behaviour assessed one year after the submission of the thesis for defence. With respect to postulated
sex/gender differences, the study revealed a lower degree of career related self-efficacy expectations and
direct learning experience among the female junior scientists. And they expressed a higher awareness of
the personal costs associated with the pursuit of academic careers than men. Neither the assumption that
up-and- coming female scientists would express lesser intention to continue their academic career at the
time after submitting their thesis (t1) nor that they would show diminished academic career behaviour
one year later (t2) could be confirmed.
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Zusammenfassung 
Spätestens der Übergang vom Doktorat in die Postdoc-Phase – dies zeigen die Frauen- und 
Männeranteile im Qualifikations- und Positionsgefüge universitärer Hochschulen – stellt  
eine kritische Schnittstelle dar, ab der Frauen häufiger aus dem akademischen Qualifikations-
prozess ausscheiden als Männer. Nach wie vor gilt, dass Frauen auf der Stufe der Professuren 
stark untervertreten sind: Die entsprechenden Frauenanteile variieren in der Schweiz zwi-
schen 6% in den technischen Wissenschaften und 23% in den Geistes- und Sozialwissen-
schaften (Bundesamt für Statistik, 2006c). Zusätzlich zur allgemein schwierigen und unbe-
friedigenden Situation des akademischen Nachwuchses scheinen Nachwuchswissenschaftle-
rinnen spätestens nach Abschluss des Doktorats in einem stärkeren Masse als ihre männlichen 
Kollegen durch die unübersichtlichen Strukturen und Entscheidungsprozesse benachteiligt zu 
werden (Schweizerischer Wissenschafts- und Technologierat, 2001). Weitere Probleme, von 
denen Frauen in einem stärkeren Ausmass betroffen sind als Männer, werden an der Schnitt-
stelle zum ausseruniversitären Bereich, insbesondere im Zusammenhang mit familiären Ver-
pflichtungen, geortet. 
In der Forschung zur akademischen Laufbahnentwicklung dominieren Studien, die sich mit 
der Überprüfung des Zusammenhangs zwischen ausgewählten Einzelfaktoren und Kriterien 
der Laufbahnentwicklung und des Laufbahnerfolgs begnügen. Von den wenigen Studien, die 
eine simultane Analyse verschiedener Einflussfaktoren vornehmen, bilden jene, die sich dabei 
auf ein theoretisches Handlungsmodell zur Vorhersage von (beruflichem) Verhalten stützen, 
eine grosse Ausnahme. Aktuelle Befunde zur akademischen Laufbahn von Frauen, die auf 
multivariaten Analysen beruhen, betonen den Stellenwert von Merkmalen der Herkunfts-
familie (Bildungsnähe), der Unterstützung und Vernetzung (Mentoring, Scientific Communi-
ty), der wissenschaftlichen Produktivität (Publikationstätigkeit), der eigenen Wirksamkeits-
erwartung und der laufbahnbezogenen Zielgerichtetheit (Zielorientierung auf die Wissen-
schaft, geringe Ausprägung ausseruniversitärer Karriereziele) (Abele & Krüsken, 2003; All-
mendinger et al., 1999; Enders & Bornmann, 2001; Fassinger, 1990; Flores & O'Brien, 2002; 
Leemann, 2002b; Lent et al., 2005; Sieverding, 1992; Spies & Schute, 1999; von Stebut, 
2003). Neuste Befunde legen nahe, dass sich Mutterschaft insbesondere dadurch nachteilig 
auf die Laufbahnentwicklung von Frauen auswirkt, indem sie die Grösse der Netzwerke und 
in der Folge die Publikationstätigkeit negativ beeinflusst (Leemann, 2002b). Allgemeine  
Studien zur Untervertretung von Frauen in männlich konnotierten Tätigkeitsbereichen sowie 
in hoch qualifizierten Berufsfeldern zeigen, dass es weniger die mangelnden Fähigkeiten und 
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das geringe Interesse von Frauen, sondern vielmehr ihre tiefe Selbstwirksamkeitserwartung, 
normative gesellschaftliche Erwartungen an berufstätige Mütter sowie das ungenügende  
Angebot an familienergänzenden Kinderbetreuungsmöglichkeiten sind, die Frauen vom Ein-
tritt in bestimmte Berufsfelder abhalten beziehungsweise am Aufstieg in hoch qualifizierte 
Positionen hindern (Betz & Fitzgerald, 1987; Farmer, 1976, 1985; Hackett & Betz, 1981). 
Studien, die sich spezifisch mit der Laufbahnentwicklung am Übergang zwischen Doktorat 
und Postdoktorat beschäftigen und zur Vorhersage des Laufbahnverhaltens simultan den di-
rekten und indirekten Einfluss verschiedener Faktoren prüfen, liegen bisher – mit Ausnahme 
der Vorstudie, auf der diese Arbeit aufbaut – nicht vor. Genau diese Lücke will die vorliegen-
de Längsschnittstudie schliessen: Auf dem Hintergrund der Social Cognitive Career Theory 
(SCCT; Lent, Brown & Hackett, 1994) untersucht sie über den Zeitraum von einem Jahr die 
akademische Laufbahnentwicklung von Doktorierenden der Sozial- und Geisteswissenschaf-
ten ab Eintritt in die Abschlussphase des Doktorats. Aus einer theoretisch-methodischen Per-
spektive stellt die Studie (zusammen mit der Vorstudie) einen ersten detaillierten Versuch dar, 
die aus dem US-amerikanischen Raum stammende SCCT auf eine Fragestellung, wie sie für 
die akademische Laufbahnentwicklung im deutschsprachigen Raum kennzeichnend ist,  
anzuwenden. Das Kernstück der SCCT, das sozial-kognitive Rahmenmodell der Laufbahn-
entwicklung, schafft eine Verbindung berufspsychologischer und organisationstheoretischer 
Ansätze der Laufbahnforschung und überzeugt durch seine empirische Prüfbarkeit, die  
Konkretisierung des Einflusses von Geschlecht auf die Laufbahnentwicklung, die Berücksich-
tigung von Konstrukten, die speziell für die Laufbahnentwicklung von Frauen als zentral  
erachtet werden (z.B. Selbstwirksamkeitserwartung, kontextuelle Faktoren), sowie die hand-
lungstheoretisch bedeutsame Unterscheidung zwischen Verhaltensintention und effektivem 
Laufbahnverhalten. Als Grundlage für die vorliegende Arbeit dient ein Teilmodell der SCCT 
– das Model of Career Choice (Lent, Brown & Hackett, 1994, S. 93ff.) –, das auf die zu un-
tersuchende Fragestellung nach den Prädiktoren der akademischen Laufbahnintention bei Ab-
schluss des Doktorats (t1) beziehungsweise des realisierten akademischen Laufbahnverhaltens 
ein Jahr später (t2) angewendet wurde. Anhand eines Modells zur Vorhersage der Laufbahn-
intention (t1) wurde überprüft, inwiefern sozial-kognitive Variablen (Selbstwirksamkeits-
erwartung, Ergebniserwartung respektive Einstellung und Interesse) sowie Lernerfahrungen, 
Kontextfaktoren und individuelle Merkmale zur Vorhersage der Absicht dazu beitragen, nach 
Abschluss des Doktorats die akademische Laufbahn fortzusetzen. Ein Jahr später (t2) wurden 
die in der Zwischenzeit promovierten Nachwuchskräfte zu ihrem akademischen Laufbahnver-
halten der letzten acht Monate befragt und anhand eines weiteren Modells wurde geprüft,  
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inwiefern die Variablen der Erstbefragung das Laufbahnverhalten ein Jahr später zu erklären 
vermögen. Zentrale Hypothesen der Studie sind die Annahme einer verglichen mit den Män-
nern geringeren akademischen Laufbahnselbstwirksamkeit und Laufbahnintention der Frauen 
bei Abschluss des Doktorats (t1) sowie eines geringer ausgeprägten akademischen Laufbahn-
verhaltens ein Jahr später (t2). Ausserdem wird vermutet, dass die Frauen bei Abschluss des 
Doktorats über weniger direkte Lernerfahrungen im Bereich Wissenschaft und Forschung 
verfügen, als prioritäres Lebensziel häufiger ein Familienziel nennen und die privaten Kosten 
einer akademischen Laufbahn (im Sinne einer Einschränkung zeitlicher Ressourcen aufgrund 
von Partnerschaft und Familie) höher einschätzen als die Männer. Die Überprüfung des Mo-
dells zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention bei Abschluss des Doktorats (t1;  
N = 260) erfolgte anhand von Strukturgleichungsmodellen. Die Analyse des Längsschnittmo-
dells zur Vorhersage des effektiv gezeigten akademischen Laufbahnverhaltens ein Jahr später 
(t2; N = 70) erfolgte aufgrund der deutlich kleineren Längsschnittstichprobe anhand von Pfad-
modellen, die ausschliesslich manifeste Variablen enthalten. 
Die Ergebnisse der Analyse des Intentionsmodells stützen die theoretisch postulierten Annah-
men zum direkten Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeits- beziehungsweise Ergebnis-
erwartungen und dem Interesse. Der direkte Einfluss des Interesses auf die Laufbahnintention 
konnte, in Übereinstimmung mit verschiedenen anderen Studien zur SCCT (Ferry et al., 2000; 
Fouad & Smith, 1996; Fouad et al., 2002; Lent, Brown, Schmidt et al., 2003; Lent et al., 
2005), bestätigt werden. Den Befund der Metaanalyse von Lent et al. (1994), dass der Ein-
fluss der beiden Erwartungsvariablen auf Laufbahnziele grösstenteils über das Interesse medi-
iert wird, stützen sie hingegen nur partiell. Während der direkte Effekt der Selbstwirksamkeit 
auf die Laufbahnintention den indirekten klar überwiegt, beeinflusst die Ergebniserwartung 
respektive die Einstellung (antizipierte Handlungsergebnisse x relativer Wert/Wichtigkeit 
dieser Ergebnisse; Lent et al., 1994, S. 91; vgl. Fishbein and Ajzen, 1975) die Laufbahninten-
tion insgesamt lediglich indirekt, was die bisherigen Befunde eines vorwiegend indirekten 
Effekts der Ergebniserwartungen auf laufbahnbezogene Wahlziele stützt (Lent, Brown, 
Schmidt et al., 2003; Lent et al., 2005; Waller, 2006). In der vorliegenden Studie lässt sich 
ausserdem der separate Einfluss der affektiven Komponente der Einstellung studieren, für die 
sich ein direkter Einfluss auf die Laufbahnintention aufzeigen lässt. Insofern gehen die Ergeb-
nisse über das theoretische Modell hinaus und verdeutlichen zusätzlich die Bedeutsamkeit 
affektiver Reaktionen bei der Verhaltensbeurteilung und -steuerung. Alles in allem stimmen 
die Ergebnisse zu den Modellzusammenhängen gut mit den bisherigen Studien zur SCCT 
überein.  
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Die simultane Modellierung des Einflusses der sozial-kognitiven Faktoren sowie der Lern-
erfahrung und der Kontextfaktoren auf die Laufbahnintention zeigt, dass eine klare Trennung 
der beiden letztgenannten Konstrukte nicht möglich ist beziehungsweise dass sich korrelative 
Zusammenhänge nicht nur innerhalb, sondern auch zwischen den Variablen der Lernerfah-
rung und der Kontextfaktoren zeigen. Aus einer inhaltlich-methodischen Perspektive verweist 
die beobachtete gemeinsame Varianz zwischen den Variablen auf ein übergeordnetes Kon-
strukt, das die Ausprägungen in den einzelnen Variablen bestimmt und das die gemeinsame 
Varianz erklärt. Ein inhaltlich plausibles und den empirischen Daten sehr gut angepasstes 
Modell ergibt sich durch eine Integration der direkten Lernerfahrung sowie der beiden förder-
lichen Kontextfaktoren antizipierte Unterstützung und Einbindung in ein wissenschaftliches 
Netzwerk anhand des Konstrukts der Einbettung in die Scientific Community. Zwei weitere 
wichtige Kontextmerkmale, das strukturelle Merkmal einer universitären Anstellung und das 
Vorhandensein einer Mentorin/eines Mentors, sowie die Ermunterung zur Habilitation  
werden im Sinne von Faktoren berücksichtigt, die die Güte der Einbettung nicht reflektieren, 
sondern die Wahrscheinlichkeit einer solchen positiv beeinflussen. Für die Einbettung in die 
Scientific Community konnte ein indirekter, einerseits über die Selbstwirksamkeit und anderer-
seits über das Interesse mediierter Einfluss aufgezeigt werden. Die Befunde zum Einbezug 
der Einbettung in die Scientific Community, der antizipierten privaten Kosten sowie des struk-
turellen Merkmals einer universitären Anstellung sprechen dafür, dass der direkte Einfluss 
von Kontextmerkmalen auf die Laufbahnintention nur sehr gering gegeben ist und in erster 
Linie nicht über den in der SCCT postulierten direkten Weg erfolgt, sondern in Übereinstim-
mung mit Bandura (1999; 2000) hauptsächlich indirekt über die Selbstwirksamkeit vermittelt 
wird. Zusammenfassend lässt sich für die Vorhersage der Laufbahnintention festhalten, dass 
der stärkste direkte Effekt vom Interesse sowie von der akademischen Laufbahnselbstwirk-
samkeit und der stärkste indirekte Effekt von der Einbettung in die Scientific Community aus-
geht. Als insgesamt wichtigste Prädiktorvariable erweist sich die akademische Laufbahn-
selbstwirksamkeitserwartung, die den höchsten Gesamteffekt erzielt, gefolgt von der Einbet-
tung in die Scientific Community und von einer universitären Anstellung. Die Modellvariablen 
vermögen 70% der Varianz in der Laufbahnintention zu erklären. 
Die Ergebnisse der Analyse des Modells zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhal-
tens bestätigen die Annahme eines direkten Einflusses der akademischen Laufbahnintention 
zum Zeitpunkt t1 auf das Laufbahnverhalten zum Zeitpunkt t2. Nicht bestätigt hat sich hinge-
gen der indirekte Einfluss des Interesses auf das Laufbahnverhalten, und ebenso muss die 
Annahme eines direkten sowie eines indirekten, über das Interesse vermittelten Einflusses der 
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Selbstwirksamkeitserwartung beziehungsweise der Einstellung auf das Laufbahnverhalten 
verworfen werden. Bestätigen lässt sich lediglich der indirekte, über die Intention vermittelte 
Einfluss der beiden Variablen auf das Laufbahnverhalten. Die Befunde widersprechen damit 
– was die direkten Zusammenhänge zwischen Selbstwirksamkeit, Einstellung sowie Interesse 
und dem Verhalten anbelangt – den in der SCCT postulierten Zusammenhängen. Sie stützen 
stattdessen die Annahme lediglich indirekter Zusammenhänge zwischen Erwartungen und 
Verhalten, wie sie die Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen & Madden, 1986) annimmt. 
Auch bei der Vorhersage des Laufbahnverhaltens spielt die Einbettung in die Scientific Com-
munity eine zentrale Rolle: Sie weist nach der Laufbahnintention den zweitstärksten direkten 
Effekt sowie – gemeinsam mit der Laufbahnintention – auch den stärksten Gesamteffekt auf. 
Das strukturelle Kontextmerkmal einer universitären Anstellung beeinflusst das Laufbahn-
verhalten lediglich indirekt, über die Laufbahnintention sowie über die Einbettung in die 
Scientific Community. Insgesamt vermögen die Modellvariablen rund 40% der Varianz im ein 
Jahr später erhobenen Laufbahnverhalten zu erklären, was dem Modell eine gute prädiktive 
Validität attestiert. 
Von den vermuteten Geschlechtsunterschieden bestätigten sich das geringere Ausmass lauf-
bahnbezogener Selbstwirksamkeitserwartung und direkter Lernerfahrungen von Frauen sowie 
deren höhere Einschätzung der privaten Kosten einer akademischen Laufbahn. Die Annahme, 
die Nachwuchswissenschaftlerinnen würden in der Abschlussphase des Doktorats eine gerin-
gere Absicht äussern, ihre akademische Laufbahn fortsetzen zu wollen, hat sich ebenso wenig 
bestätigt wie die Vermutung eines geringeren akademischen Laufbahnverhaltens ein Jahr 
nach Abschluss des Doktorats. Allerdings ist der Anteil an Frauen, die in der Abschlussphase 
des Doktorats als prioritäres Lebensziel ein Familienziel angeben, grösser als der entsprechen-
de Männeranteil, wobei festgehalten werden muss, dass die Anteile mit 9.5% beziehungswei-
se 5% insgesamt sehr tief sind. Bei der Modellierung der Laufbahnintention lässt sich für das 
Geschlecht kein direkter Effekt aufzeigen. Der Einfluss des Geschlechts erfolgt indirekt, über 
die antizipierten privaten Kosten, welche sich einerseits direkt negativ auf die Laufbahninten-
tion und andererseits sowohl negativ auf die Selbstwirksamkeit bezüglich Weiterqualifikation 
als auch auf die affektive Komponente der Einstellung auswirken. Einerseits verweist der  
indirekte, wenn auch sehr geringe Effekt des Geschlechts allgemein auf die Problematik der 
Gleichzeitigkeit von wichtigen Laufbahnübergängen mit kritischen Übergängen im persönli-
chen Leben (Latack, 1984), wie sie sich für laufbahnorientierte Frauen im Zusammenhang mit 
der Familiengründung oder -erweiterung deutlich stärker stellt als für Männer. Andererseits 
legt der geringe Effekt der «biologischen» Geschlechtszugehörigkeit den Einbezug  
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geschlechtsrollenstereotyper Einstellungen bezüglich Kinderbetreuung nahe, die sich unab-
hängig vom «biologischen» Geschlecht als mehr oder weniger ausgeprägt erweisen können 
und für die bei der Vorhersage der antizipierten privaten Kosten Interaktionseffekte mit dem 
Geschlecht wahrscheinlich sind. Schliesslich unterstreicht die geringe Stärke des indirekten 
Geschlechtseffekts die Notwendigkeit einer Prüfung von Interaktions- beziehungsweise  
Moderatoreffekten, die beispielsweise einen Vergleich der Strukturzusammenhänge zwischen 
Frauen mit Kindern und Männern mit Kindern oder zwischen Frauen und Männern, die ein 
familiäres Ziel priorisieren, erlauben würden. Bei der längsschnittlichen Analyse des Modells 
zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens war ein Einbezug des Geschlechts auf-
grund der geringen Stichprobengrösse ebenso wenig möglich wie die Überprüfung des Ein-
flusses der Priorisierung eines Familienziels. 
Die praktische Bedeutsamkeit der Studie liegt einerseits darin, dass sie die viel diskutierte 
Notwendigkeit untermauert, dass die Förderung der akademischen Laufbahnentwicklung 
promovierter Wissenschaftlerinnen zuallererst bei der allgemeinen Nachwuchsförderung  
ansetzen muss, die dringend struktureller Verbesserungen bedarf. Aufgrund des positiven 
Einflusses einer universitären Anstellung am Übergang in die Postdoc-Phase ist eine stärkere 
strukturelle Einbindung aller Doktorierender zu fordern. Dadurch ist auch die Etablierung von 
Mentoringbeziehungen-Beziehungen, die sich für den Zugang zur Scientific Community als 
wichtig erweisen, besser zu gewährleisten. Für den Qualifikationsprozess im Anschluss an 
das Doktorat sind transparente und klare strukturelle Rahmenbedingungen zu fordern: Der 
vorliegende Befund einer negativen Beeinflussung der Weiterqualifikationsselbstwirksamkeit 
durch die Antizipation hoher privater Kosten sprechen dafür, insbesondere den Forschungs-
aufenthalt im Ausland, der als wichtiges Qualifikationskriterium der Postdoc-Phase gilt und 
der sich schlecht mit familiären Verpflichtungen vereinbaren lässt, strukturell besser zu  
verankern und bereits in der Abschlussphase des Doktorats zu initiieren. Eine zusätzliche 
Schaffung unbefristeter, höherer Mittelbaustellen wäre zu begrüssen, da diese auch jenseits 
der Professur Perspektiven für den Verbleib hoch qualifizierter Nachwuchskräfte in der Wis-
senschaft eröffnen würden. Mit der Vereinbarkeitsproblematik wird andererseits ein zentraler 
Punkt im Zusammenhang mit einer spezifischen Frauenförderung angesprochen, die insbe-
sondere einer längerfristigen Stärkung der akademischen Laufbahnselbstwirksamkeit zu  
dienen hat. Klare strukturelle Rahmenbedingungen in der Postdoc-Phase wie beispielsweise 
die Einbettung in ein formelles Laufbahnprogramm, klare finanzielle und zeitliche Rahmen-
bedingungen und flexible Angebote familienergänzender Kinderbetreuung könnten der Unsi-
cherheit, die in der geringeren Weiterqualifikationsselbstwirksamkeit zum Ausdruck kommt, 
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entgegenwirken. Wie die vorliegende Studie zeigt, kann die Selbstwirksamkeit insbesondere 
durch eine gezielte Verbesserung der Einbettung in die Scientific Community realisiert wer-
den, die ganz konkret über den Zugang zu vielfältigen Lernerfahrungen im wissenschaftlichen 
Feld und zu informellen Netzwerken erreicht werden kann. Konkrete Massnahmen in den 
erwähnten Bereichen sollten sich in erster Linie auf das eigene disziplinäre Feld beziehen. Im 
Sinne eines gegenseitigen Coachings und Austausches von Laufbahnerfahrungen ist jedoch 
auch eine Zusammenarbeit über die disziplinären Grenzen hinaus empfehlenswert. 
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English summary 
Title: 
Doctorate? Yes. Academic career? Maybe. 
Investigating differences in the academic career development of women and men at 
Swiss Universities during the transitional phase from doctoral to post-doctoral level 
from the standpoint of Social Cognitive Career Theory  
The transitional phase from doctoral to postdoctoral level represents a critical intersection for 
women pursuing academic careers. Statistical over representations of men in the upper eche-
lons of university hierarchies raise important questions concerning the underrepresentation of 
women at professorial levels. In Switzerland, the percentage of women professors varies from 
6% in the Technical Sciences to 23% in the Social Sciences and Humanities (Bundesamt für 
Statistik, 2006c). While all junior scientists face challenging circumstances during postgradu-
ate studies, women scholars appear to be more disadvantaged than their male counterparts 
when facing the unclear structures and decision-making processes which typify Swiss gradu-
ate and postgraduate studies (Schweizerischer Wissenschafts- und Technologierat, 2001). 
Moreover, at the intersection of academic career versus non-academic life, family commit-
ments appear to affect women more than men in the pursuit of their career.  
To date research examining inequality in academic career development is dominated by 
studies analysing the relation between various single factors and specific criteria of career 
development and career success. In recent years, there is a greater demand for multidimen-
sional analyses; however, very little research utilises theoretical action-oriented models for 
predicting the career-related choices and vocational behaviour of doctoral students. Few  
studies explore the complex interplay between the wide array of personal, environmental and 
behavioural variables affecting academic/career choice and development. Evidence from mul-
tidimensional analyses of women's academic careers suggests the importance of investigating 
how a variety of factors including, for example, family background characteristics (e.g. level 
of education), personal support networks (mentoring, scientific community), scientific pro-
ductivity (e.g. publications), self-efficacy expectations and goal-oriented career behaviour 
(i.e. orientation towards science versus non-academic career goals) influence women’s acade-
mic career paths (Abele & Krüsken, 2003; Allmendinger et al., 1999; Enders & Bornmann, 
2001; Fassinger, 1990; Flores & O'Brien, 2002; Leemann, 2002b; Lent et al., 2005; Siever-
ding, 1992; Spies & Schute, 1999; von Stebut, 2003). Recent findings from Swiss research 
suggest motherhood negatively impacts women's career development; limiting the size of the 
academic networks and number of subsequent publication activities (Leemann, 2002b).  
A wide body of research studying the underrepresentation of women in the so called “male” 
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occupational fields or in fields requiring high qualifications has demonstrated that neither skill 
deficits nor low interest on the part of women play a meaningful role in gender imbalance. 
Multiple studies indicate that low self-efficacy expectations among female students, norma-
tive social expectations surrounding working mothers and insufficient extra-familial child 
care facilities prove barriers preventing women from entering certain occupational fields or 
from advancing into highly qualified positions (Betz & Fitzgerald, 1987; Farmer, 1976, 1985; 
Hackett & Betz, 1981). 
Despite the multitude of studies on gender imbalance in career development, far too little 
attention has been paid to the transition from doctoral to postdoctoral level. Of the few studies 
researching this overlooked subject area, few test direct and indirect influences of various 
personal, environmental and behavioural variables on career behaviour. To date only one 
study (Berweger & Keller, 2005) has provided a preliminary, predictive, and multidimen-
sional analysis of women’s (and men’s) academic career development in Switzerland at the 
transitional phase from doctoral to postdoctoral level. It is this gap that the present longitudi-
nal study aimed to close. Building on the Social Cognitive Career Theory (SCCT) (Lent, 
Brown & Hackett, 1994) the present study investigated the academic career development of 
Social Science and Humanities doctoral students at Swiss Universities within a one year pe-
riod. It focused on students who had already entered the transitional phase from the doctoral 
to the postdoctoral level. The study stands among the first attempts to apply the North Ameri-
can Social Cognitive Career Theory (SCCT) to investigate causal factors relevant to students 
pursuing or abandoning an academic career during the transitional phase from doctoral to the 
postdoctoral level. This research area is especially crucial for countries like Switzerland 
where academic career paths still lack formal structure. Social Cognitive Career Theory, 
which combines the vocational and counselling psychological perspective with the organisa-
tional psychology approach to career research, was selected as the theoretical and methodo-
logical framework for the study because of its empirical verifiability as well as its usefulness 
in clarifying gendered influences on career development. SCCT, a gender-conscious frame-
work, provided additional advantages for researching critical influences impacting the career 
development of women (self-efficacy and contextual factors). Finally, adhering to the tradi-
tion of Action Theory allowed the distinction between career intention and concrete career 
behaviour.  
SCCT’s Model of Career Choice guided survey design and served as the primary theoreti-
cal foundation for the questionnaire-based study (Lent, Brown & Hackett, 1994, S. 93ff).  
Following the precepts of the model, the present study focused on identifying key predictors 
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of academic career intention at the point in time after submitting the thesis for defence (t1) 
and, respectively, on identifying key predictors of academic career behaviour one year later 
(t2). It then tested to what extent sociocognitive variables (self-efficacy expectations, attitude 
and interest), learning experience, contextual factors and individual characteristics accounted 
for the prediction of the intention to pursue an academic career after the submission of the 
thesis for defence (t1). One year later (t2), the former doctoral students were questioned about 
their academic career activities during the eight months prior. Finally, the SCCT model was 
used to test to what extent the variables of the initial survey on career intention explained 
career behaviour one year later. The three central hypotheses of this study were as follows. 
Firstly, that the women doctoral students participating in the study would express lower aca-
demic career self-efficacy expectations than male participants. (t1). Secondly, that they would 
have more modest career intentions than men (t1) and, thirdly, that the women of the study 
would show less pronounced academic career behaviour than their male counterparts one 
year later (t2). The study presumed women would be less disposed to participate in direct 
learning experiences in science and research and that they would more frequently mention 
family goals as their primary life priority. Moreover, it assumed women generally associate 
an academic career with higher private costs than men and thus, unlike male counterparts, 
anticipate the necessity of allocating considerable time to partnership and child care during 
their career. Structural equation modelling was used to test SCCT’s theoretical predictions 
regarding academic career intention in the period following the submission of the thesis for 
defence (t1; N = 260). Due to small sample size, the longitudinal data analysis for predicting 
the academic career behaviour one year later (t2; N = 70) was carried out through path analy-
sis which contained only manifest variables.  
Results supported SCCT’s theoretically postulated assumptions predicting a direct effect 
of self-efficacy expectations and outcome expectations on interest. The direct influence of 
interest on career intention was confirmed and thus found to be consistent with various North 
American  studies applying SCCT (Ferry et al., 2000; Fouad & Smith, 1996; Fouad et al., 
2002; Lent, Brown, Schmidt et al., 2003; Lent et al., 2005). However, results deviated in 
some respects from meta-analysis undertaken by Lent et al. (1994) indicating that the influ-
ence of the two expectation variables on career goals is mainly mediated through the variable 
interest. While the direct effect of self-efficacy expectations on career intention clearly out-
weighed the indirect effect, outcome expectations – which, according to Lent et al. (1994,  
S. 91), incorporate the concept of value and are best measured as attitude (see Fishbein & Aj-
zen, 1975) – only indirectly affected career intention. These observations were nevertheless 
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consistent with previous findings regarding the predominantly indirect effect of outcome  
expectations on career-related choice goals (Lent, Brown, Schmidt et al., 2003; Lent et al., 
2005; Waller, 2006). The present research offered the opportunity to explore the specific in-
fluence of the affective component of attitude on career intention. The study demonstrated a 
direct influence of this component on career intention. Therefore, the results point to the im-
portance affective determinants play on evaluating and governing behaviour. Overall, the 
findings were consistent with previous research investigating various relationships between 
the variables of the SCCT’s Model of Career Choice.  
The simultaneous modelling of the relations between socio-cognitive variables, different 
measures of learning experience and contextual factors revealed that a clear-cut separation 
between experiential and contextual factors was not possible. The study showed that correla-
tive relations appear not only within, but also between experiential and contextual variables. 
From a content-methodological perspective, the correlations between these variables refer to 
an overarching construct that determines the values of the variables and explains the shared 
variance. A model well adapted to the empirical data emerged demonstrating the importance 
of the integration of direct learning experience, as well as of the two beneficial contextual 
variables – (1) anticipated support and (2) integration in a scientific network – into one  
construct. The model thus supported embeddedness in the scientific community as an over-
arching construct. The two context variables academic appointment and availability of a  
mentor as well as the social learning variable encouragement to undertake a habilitation (ver-
bal persuasion) did not come out as indicators of embeddedness in the scientific community 
but as factors that positively influence the degree of embeddedness. For the construct of em-
beddedness, an indirect influence on academic career intention was demonstrated, mediated 
both by self-efficacy as well as by interest. The findings regarding embeddedness and two 
other contextual factors – anticipated private costs as well as the structural criteria of an aca-
demic appointment – point to only a weak direct influence of contextual characteristics on 
career intention. Findings suggest that the influence of contextual characteristics (supports 
and barriers) does not predominantly occur through the direct way postulated in the SCCT, 
but rather occurs indirectly through self-efficacy expectations in accordance with general  
social cognitive theory (Bandura, 1999; 2000) and prior findings (e.g., Lent et al., 2001; Lent, 
Brown, Nota, & Soresi, 2003; Lent, Brown, Schmidt et al., 2003). To summarize, interest and 
academic career self-efficacy yielded the strongest direct effect for the prediction of career 
intention, whereas embeddedness in the scientific community yielded the strongest indirect 
effect. The academic career self-efficacy expectation, which attained the highest total effect, 
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acted as the overall most important predictor followed by embeddedness and by availability 
of academic appointment. The variables of the model accounted for 70% of the variance in 
career intention. 
The results of the analysis for predicting the academic career behaviour one year after the 
submission of the thesis (t2) confirmed the theoretically postulated assumption that academic 
career intention at (t1) influences career behaviour at (t2.) However, the indirect influence  
of interest on career behaviour was not confirmed. Additionally, the assumption that self-
efficacy and attitude affect career behaviour both directly and indirectly through their influ-
ence on interest must be rejected. The study discovered an indirect effect of these two  
variables on career behaviour via intention. Thus, regarding the direct relations between  
self-efficacy, attitude, interest and behaviour, the findings contradict the presumptions of the 
SCCT. The results instead support the postulates proposed by the Theory of Planned Behav-
iour suggesting only indirect relations between expectations and behaviour (Ajzen & Madden, 
1986). The degree of embeddedness in the scientific community also appeared to play a cen-
tral role in the prediction of career behaviour. Followed by academic career intention,  
embeddedness yielded the second strongest direct effect and, together with career intention, 
had the strongest total effect. The structural criterion of academic appointment had only an 
indirect effect on academic career behaviour which was mediated by career intention and by 
level of embeddedness in the scientific community. Overall the model variables accounted for 
nearly 40% of the variance in the academic career behaviour assessed one year after the sub-
mission of the thesis for defence, thus certifying a good predictive validity to the model.  
With respect to postulated sex/gender differences, the study revealed a lower degree of  
career related self-efficacy expectations and direct learning experience among the female  
junior scientists. Women, more frequently than men, expressed a higher awareness of the per-
sonal costs associated with the pursuit of academic careers. In short, female scientists antici-
pated that an academic career meant less time for the family oriented activities and the child 
care responsibilities deemed normative for women. Neither the assumption that up-and-
coming female scientists would express lesser intention to continue their academic career at 
the time after submitting their thesis (t1) nor that they would show diminished academic  
career behaviour one year later (t2) could be confirmed. However, the number of women  
who declared family goals as their main life priority at (t1) was higher than the respective 
number of men who expressed the same goal. Yet, the accordant proportions of 9.5% for 
women and 5% for men with a family goal as an expressed priority were very low. Based on 
the modelling of academic career intention, gender did not emerge as having a direct effect 
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on the intention to pursue an academic career. The influence of gender on academic career 
intention occurred indirectly – through the anticipated private costs of an academic career. 
Costs directly affected career intention in a negative way. They also negatively affected self-
efficacy regarding further qualification as well as the affective component of attitude. On the 
one hand, the (albeit low) indirect effects of gender on intention refers to problems emerging 
from the simultaneity of crucial career transitions in a life course (Latack, 1984). These prob-
lems manifest themselves more for strongly career-oriented women than for (career-oriented) 
men, because the former are frequently more concerned with child care and family responsi-
bilities. On the other hand, the marginal effect of gender draws attention to stereotyped gen-
dered attitudes concerning child care - attitudes which can, regardless of sex, be more or less 
pronounced. Moreover interaction effects between sex and stereotyped gendered attitudes are 
probable for the prediction of anticipated private costs. The low magnitude of the indirect 
effect of gender as a factor in predicting career intention suggests the necessity of testing  
the effects of interaction in addition to examining the moderation effects of sex/gender and 
other variables. This would, for example, allow for a comparison of structural relations  
between models for women with children and men with children, or between models of 
women and men whose mutual preference is a family goal. In the present longitudinal analy-
sis of academic career behaviour neither the inclusion of sex/gender nor the testing of the 
influence of family goals was possible due to the small size of the sample.  
The findings of the present study resulted in several recommendations. They confirmed 
the frequently discussed need for additional support in the academic career development of 
female scientists with doctoral degrees. Besides special support programs to help female  
scientists in their advancement, findings suggest assistance is best delivered through institu-
tionalized and formally structured career advancement procedures applicable to all junior  
scientists respectively. Due to the positive influence of academic appointment during the tran-
sition from graduate studies to the postdoctoral level, ensuring the access to social, informa-
tional and physical resources within a faculty for all students irregardless of gender is crucial. 
Institutional supports designed to establish mentoring relations would provide improved  
levels of access to the scientific community.  
Regarding qualification processes after doctorate completion, transparent and clear-cut 
general requirements regarding professional qualifications for a professorship are required. 
The present finding that anticipated high private costs negatively affect self-efficacy with  
respect to further qualification suggest structural changes in graduate studies would prove 
productive. The incorporation of overseas postdoctoral research prior to doctoral completion, 
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for example, emerged as a crucial factor in women’s academic career success. The dominant 
practice of stressing the importance of an overseas stay at the postdoctoral level remains a site 
of potential conflict especially for women with strong family-oriented goals. In addition, the 
establishment of open-ended employment opportunities at middle faculty levels should be 
initiated. This would increase possibilities for highly qualified, up-and-coming scientists to 
remain working within their respective scientific field as an alternative to following the path 
of full professorship.  
The set of problems related to the reconciliation of work and family life brings forth an-
other central point regarding specific arrangements for women’s advancement. Clear-cut 
structural changes designed to improve general conditions at the postdoctoral level for women 
might include, for example: (1) the establishment of child care facilities, (2) the integration of 
the postdoctoral phase into a formal career program, (3) clear financial and time conditions, 
and (4) flexible and long-term career perspectives beyond full professorship. Such changes 
could counteract the uncertainty which is expressed by the lower self-efficacy of women  
regarding further qualification and serve to curb the high drop out rates of women scientists 
during the postdoctoral phase. The present study showed that self-efficacy is best fostered 
through focused, institutional efforts aimed at improving embeddedness in the scientific 
community. The research clearly demonstrated the importance of two key strategies for reme-
diating the problem of female underrepresentation at the professorial level. It showed that by 
improving students’ access to multifaceted learning experiences in the scientific field while, 
at the same time, providing students with increased opportunities to enter informal networks 
universities would better assist young female scholars in their career advancement during the 
critical years of career development. The results of the study further suggest that, in addition 
to the obvious need for the introduction of broad measures designed to foster mutual coaching 
as well as to encourage exchanges of career experiences at interdisciplinary levels, individual 
strategies are ultimately best developed within specific contexts according to the needs of the 
separate disciplines and individual departments.  
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1 Der unsichere, lange Weg zur Professur 
Die Nachwuchsfrage stellt […] das grösste akademische Problem im Bereich der Geistes- 
und Sozialwissenschaften dar. Der Schweizerische Wissenschaftsrat und danach der 
Schweizerische Wissenschafts- und Technologierat haben wiederholt darauf hingewiesen, 
dass die Situation des Nachwuchses und damit der Forschenden verbessert werden müsse, 
insbesondere in den Geistes- und Sozialwissenschaften. Sie haben dabei die Unsicherheit 
kritisiert, der auch hochbegabte Nachwuchsleute ausgesetzt werden, und die früher oder 
später durch Demotivation zum Verlust von wertvollem Forschungspotential führen 
(Schweizerischer Wissenschafts- und Technologierat, 2006, S. 99) 
In der Schweiz erwerben jährlich rund 3000 Personen einen ersten universitären Abschluss in 
den Fachbereichen der Sozial- und Geisteswissenschaften, und mit gut 300 Promotionen pro 
Jahr beträgt der Anteil an Studienabgängerinnen und Studienabgänger, die ihre akademische 
Ausbildung kurz- oder mittelfristig erfolgreich durch eine Promotion ergänzen, rund 10% 
(Bundesamt für Statistik, 2003a). Der Entscheid zur Promotion gilt als erste Weichenstellung 
für eine akademische Laubahn, auch wenn berücksichtigt werden muss, dass mit dem Erwerb 
eines Doktortitels zusätzlich die ausseruniversitären Karrierechancen auf dem Arbeitsmarkt  
– im Bereich Forschung und Entwicklung an Fachhochschulen, an ausseruniversitären For-
schungsinstituten sowie für spezifische Positionen in Verwaltung und Wirtschaft – erhöht 
werden können. Je nach Fach- und angestrebtem Tätigkeitsbereich kann die Aufnahme eines 
Doktorats deshalb auch mehr oder weniger stark «arbeitsmarkt-strategisch» (mit-)motiviert 
sein (vgl. Leemann, 2002b). Allerdings setzen die hohen Opportunitätskosten einer Disserta-
tion ein grosses Interesse an Wissenschaft und Forschung voraus, was tendenziell eher dazu 
beitragen dürfte, dass ein längerfristiger Verbleib in der Wissenschaft nicht von vornherein 
ausgeschlossen wird und sich der konkrete Entscheid für oder gegen das Weiterverfolgen 
einer akademischen Laufbahn erst in der Abschlussphase des Doktorats anbahnt.  
Der lange Weg des akademischen Nachwuchses bis hin zur Berufung auf einen Lehrstuhl 
wird nach dem ersten Hochschulabschluss beziehungsweise dem Erwerb eines Lizenziats, 
Diploms oder Mastertitels durch zwei weitere formale Qualifikationsstufen strukturiert: die 
Promotionsphase und die Postdoc-Phase. Die Qualifikationsphase zwischen Masterabschluss 
und Promotion stellt die erste Stufe der akademischen Laufbahn dar. Neben dem Erwerb eines 
Doktortitels sind ab dieser Phase der Reputationserwerb und die Aneignung eines fachspezifi-
schen Habitus besonders wichtig (Nadai, 1992, S. 5ff.). Die Qualifizierungsphase der Promo-
tion ist oftmals mit einer Anstellung an einem Lehrstuhl oder der Erwerbsarbeit an einem  
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ausseruniversitären Forschungsinstitut verbunden. In den Geistes- und Sozialwissenschaften  
doktorieren 12% der potenziellen Nachwuchskräfte1 ohne Anstellung auf einer Assistenzstelle 
(Bundesamt für Statistik, 2006a) beziehungsweise finanzieren sich durch Drittmittel, selbst-
akquirierte Stipendien oder Stiftungs- beziehungsweise projektbezogene Förderbeiträge. Im 
Extremfall gehen sie einer Erwerbstätigkeit ausserhalb der Universität nach, die weder For-
schungs- noch Lehrtätigkeit beinhaltet. Dies hängt unter anderem damit zusammen, dass das 
Angebot an Assistenz- und Drittmittelstellen – sogenannte Mittelbaustellen, die als zeitlich 
befristete Zwischenpositionen im akademischen Bildungssystem eingerichtet wurden (Blum-
Brunner, Fluder, Hildbrand, & Ladner, 1995) – beschränkt ist und die Nachfrage nach ent-
sprechenden Stellen das vorhandene Angebot bei weitem übersteigt.  
Im Gegensatz zur formalen Qualifikation der Promotion, deren Erwerb für eine akademische 
Laufbahn zwingend notwendig ist, ist eine universitäre Anstellung beziehungsweise die  
Arbeit am Dissertationsprojekt auf einer sogenannten Qualifikationsstelle denn auch keine 
notwendige Voraussetzung im akademischen Qualifikationsprozess. Die lose Koppelung  
zwischen formaler Qualifikation und wissenschaftlicher Erwerbstätigkeit beziehungsweise 
das ungenügende Angebot an Mittelbaustellen sind jedoch nicht unproblematisch. Denn  
einerseits kommt dem Erwerb professioneller Erfahrungen im wissenschaftlichen Arbeits-
markt, wie er durch eine universitäre Anstellung oder eine Tätigkeit an einem ausseruniver-
sitären Forschungsinstitut gewährleistet wird, unter dem Gesichtspunkt wissenschaftlicher 
Qualifizierung ein wichtiger Stellenwert zu. Andererseits garantieren die Qualifikationsstellen 
alleine aufgrund der strukturellen Einbindung der Promovierenden in die Forschungs- und 
Lehrtätigkeit eines Lehrstuhls eine minimale Nähe zur wissenschaftlichen Gemeinschaft des 
eigenen Fachbereichs, mit der günstige Voraussetzungen für den Erwerb wissenschaftlicher 
Zusatzqualifikationen als auch für deren Anerkennung geschaffen werden. Der Kontakt zu 
anderen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern des eigenen Fachgebiets beziehungswei-
se der Zugang zu Netzwerken ist denn auch für jene Doktorandinnen und Doktoranden leich-
ter gewährleistet, die während ihrer wissenschaftlichen Weiterqualifizierung eine Assistenz-
stelle an einer Universität innehaben (Blum-Brunner et al., 1995, S. 30ff.). Doch auch eine 
universitäre Einbindung über Drittmittelprojekte dürfte sich mittelfristig positiv auf die eigene 
Weiterqualifikation auswirken, wie die verglichen mit anderen Nachwuchskräften höhere 
Publikationsintensität von promovierten Drittmittelbeschäftigen nahe legt (Enders & Born-
                                                          
1 Die Zahlen beziehen sich auf die Abschlusskohorte 2001 und dabei auf jenen Anteil der Neuabsolventen, die ein Jahr später 
angeben, mit einem Doktorat begonnen zu haben und/oder auf einer Assistenzstelle angestellt zu sein. Die Anteile an extern 
doktorierenden variieren deutlich zwischen den einzelnen Fachbereichsgruppen, den grössten Anteil an Personen, die ausser-
halb der Universität doktorieren, findet sich bei den exakten und den Naturwissenschaften (Bundesamt für Statistik, 2006a). 
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mann, 2001). Für eine erfolgreiche Fortsetzung der wissenschaftlichen Laufbahn nach Ab-
schluss der Promotion ist es ausschlaggebend, dass Nachwuchswissenschaftlerinnen und  
-wissenschaftler eine gewisse Hochschulnähe beibehalten können und ihre wissenschaftliche 
Weiterqualifizierung mittels Forschungen und Publikationen vorantreiben (Leemann, 2002b, 
S. 155). Die Chance des potenziellen akademischen Nachwuchses, jemals auf einen ordentli-
chen Lehrstuhl berufen zu werden, ist generell extrem gering und wurde von der Vereinigung 
der Assistentinnen und Assistenten an der Universität Zürich (VAUZ) in ihrem Bericht zur 
Lage des wissenschaftlichen Mittelbaus auf rund 3% geschätzt. Dabei gilt es allerdings zu 
beachten, dass sich diese Schätzung auf jenen Anteil des wissenschaftlichen Nachwuchses 
bezieht, der einmal auf einer Mittelbaustelle angestellt war (Blum-Brunner et al., 1995).  
Im Unterschied zu anderen Institutionen wie der Politik oder der Wirtschaft ist der Karriere-
verlauf im Wissenschaftsbetrieb einerseits durch relativ klar vorgegebene Bildungsstatuspas-
sagen gekennzeichnet (Leemann, 2002b). Andererseits jedoch sind klare strukturelle Rahmen-
bedingungen für das Vorantreiben des Qualifikationsprozesses insbesondere in den Geistes- 
und Sozialwissenschaften bisher kaum gegeben, und die inhaltlichen Anforderungen an die 
zusätzlich zur Dissertation beziehungsweise Habilitation geforderten wissenschaftlichen  
Qualifikationen sind in den verschiedenen Fachbereichen unterschiedlich. Zwar garantieren 
die vorgängig beschriebenen Mittelbaustellen einen minimalen, fachspezifischen Zugang zum 
Wissenschaftsbetrieb und seinen Akteuren, was das Vorantreiben des Qualifikationsprozesses 
erleichtert. Doch das ungenügende Angebot an solchen Stellen sowie die je nach Lehrstuhl 
mehr oder weniger starke Auslastung mit Aufgaben im Bereich Lehre und Dienstleistung, die 
auf Kosten der eigenen wissenschaftlichen Qualifizierung und Weiterbildung geht, relativiert 
das Bild nachwuchsfreundlicher struktureller Bedingungen. Insgesamt lässt sich festhalten, 
dass sich die Promotionsphase bis anhin durch strukturelle Besonderheiten auszeichnet, die 
sich in den nachfolgenden charakteristischen Merkmalen äussert (Enders & Bornmann, 2001, 
S. 38):  
? Es fehlen klare Regelungen bezüglich Dauer und finanzieller Grundlagen der Qualifika-
tionsphasen auf Stufe des Doktorats und der Habilitation,  
? es fehlen klare Regelungen bezüglich Art der Einbindung von Doktorierenden in den Lehr-
stuhl des Doktorvaters/der Doktormutter beziehungsweise in vorgegebene institutionelle 
Strukturen, was sich auf der postdoktoralen Qualifikationsstufe insofern zuspitzt, als die 
formale Weiterqualifikation ohne jegliche Anbindung an eine Universität erfolgen kann, 
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? die individualisierte Betreuung durch den Doktorvater/die Doktormutter im Sinne eines 
klassischen Mentor-Protegé(e)-Verhältnisses, setzt die Etablierung stabiler Kontexte der 
gemeinsamen Projektarbeit nicht zwingend voraus,  
? es fehlen systematisierte Ausbildungsangebote (z.B. in Form von Doktoratsstudiengängen), 
die das Praktizierte «Learning by Doing» ergänzen oder ersetzen und Leistungsnachweise 
fördern, durch die zusätzliche Qualifikationsaspekte abgedeckt werden können (z.B. Publi-
kationen), 
? in zeitlich befristeten universitären Anstellungen auf Mittelbau- bzw. (Ober-) Assistenz-
stellen, in denen sich die Vermischung von Ausbildung und Berufstätigkeit spiegelt. 
Graduiertenprogramme zur gezielten Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, wie sie 
ausserhalb des deutschsprachigen Hochschulsystems bekannt sind und die insbesondere im 
US- und angloamerikanischen Raum (in Anschluss an den Bachelorabschluss) als etabliertes 
Modell der akademischen Nachwuchsausbildung gelten, bilden in der Schweiz noch eine 
Ausnahme. Allerdings hat die Wissenschaftspolitik deren Potenzial erkannt, und der Bundes-
rat erteilte in seiner Botschaft über die Förderung von Bildung, Forschung und Technologie in 
den Jahren 2004 bis 2007 dem Schweizerischen Nationalfonds den Auftrag, bis Ende 2007  
14 Graduiertenkollegien im Bereich der Geistes- und Sozialwissenschaften zu errichten.  
In der Deutschschweiz stellt in der Postdoc-Phase die Habilitation die oberste Stufe formaler 
Qualifikation dar, die auf dem Weg zur Professur erworben werden muss. Im Gegensatz zum 
Doktorat, das je nach Fachbereich und angestrebtem Tätigkeitsfeld auch im Hinblick auf  
ausseruniversitäre Beschäftigungsmöglichkeiten einen wichtigen Stellenwert haben kann  
(vgl. Bötschi, 1995, S. 38), wird mit der Habilitation die Absicht signalisiert, sich im akade-
mischen Bereich auf höchstem wissenschaftlichem Niveau etablieren beziehungsweise sich 
die aufwändigste und anspruchvollste Qualifikation sichern zu wollen, die in den Sozial- und 
Geisteswissenschaften für die Berufung auf eine Professur in der Regel nach wie vor gefor-
dert wird. Die Habilitation beziehungsweise der Erwerb des Titels eines Privatdozenten/einer 
Privatdozentin muss jedoch nicht zwingend mit dem langfristigen Ziel einer Lehrstuhlberu-
fung einhergehen. So kann eine Habilitation auch aus Interesse an einer anspruchsvollen  
Weiterqualifikation im Wissenschaftsbereich, die den Zugang zu Führungspositionen in Wis-
senschaft und Forschung auch ausserhalb der universitären Hochschulen eröffnet, erfolgen. 
Diese letzte Phase des formalen Qualifikationserwerbs zeichnet sich durch ein weitgehendes 
Fehlen struktureller Rahmenbedingungen aus und spitzt dadurch die Situation der Nach-
wuchskräfte vor allem insofern zu, als dass sich der weitere Verbleib in der Wissenschaft 
- 28 -   Der unsichere, lange Weg zur Professur 
 
«nachteilig auf die beruflichen Perspektiven auf den ausserhochschulischen Arbeitsmärkten 
auswirkt, die Karrierechancen innerhalb der Hochschule als überwiegend erwünschtem weite-
ren beruflichen Aufgabenbereich sich als weitgehend verengt darstellen und das weitere Ver-
weilen in befristeten Beschäftigungsverhältnissen die Phase beruflicher Unsicherheit weiter 
verlängert» (Enders, 1996, S. 222f.). Wird auch die Qualifikationsphase der Habilitation  
erfolgreich abgeschlossen, stehen fortan der weitere Reputationserwerb, die Vergrösserung 
der eigenen Publikationsliste und der Ausbau von Kontakten im Wissenschaftsbetrieb im 
Vordergrund (Leemann, 2002b). Mit der erfolgreichen Habilitierung wird zwar die Venia 
legendi (Lehrbefugnis) erworben und damit der Status der sogenannten Privatdozierenden 
erreicht. Für die Berufung auf eine Professur jedoch muss ein kompetitives Bewerbungsver-
fahren durchlaufen werden, bei dem die Publikationsliste, ausgewiesene Forschungskoopera-
tionen und Lehrerfahrung im In- und Ausland, Erfahrungen mit der Akquise und Leitung von 
Drittmittelprojekten sowie eine gute Vernetzung in der Scientific Community zentral sind und 
für das die Habilitation lediglich eine notwendige, aber keine hinreichende Voraussetzung 
darstellt. Die Anzahl an Publikationen in renommierten Fachzeitschriften gilt als «primärer 
Faktor bei der Vergabe von Positionen und Prestige im Wissenschaftsbetrieb» (Nadai, 1992, 
S. 12ff.). Die Chancen auf Publikationen wiederum sind stark abhängig vom Zugang zu For-
schungsressourcen und von informellen Kontakten zu Personen, die bei der Einschätzung der 
Qualität von eingereichten Artikeln mitbeteiligt sind. Die formalen Qualifikationsstufen Pro-
motion und Habilitation sowie die wissenschaftlichen Veröffentlichungen als Beleg inhaltli-
cher und methodischer Befähigung sind die zentralen Felder, «auf denen der befristet beschäf-
tigte Nachwuchs seine Produktivität unter Beweis zu stellen hat» (Kuckartz, 1992, S. 688).  
In der französischsprachigen Schweiz ist ein Doktorat eindeutiger auf eine Hochschulkarriere 
ausgerichtet als in der Deutschschweiz (z.B. Leemann, 2002a). Hingegen besitzt die Habilita-
tion als formale Qualifikation der Postdoc-Phase einen sehr geringen bis gar keinen Stellen-
wert und wird bei Berufungen nicht vorausgesetzt. Neben sprachregionalen Unterschieden 
gilt es insbesondere fachspezifische Unterschiede, was die Verbindlichkeit der Habilitation 
als höchste formale Qualifikation anbelangt, zu beachten: So sind in den Geistes- und Kul-
turwissenschaften der Deutschschweizer Universitäten knapp 82% aller Professorinnen und 
Professoren habilitiert, in den Sozialwissenschaften sind es gut 74%. Bei den Technischen 
Wissenschaften hingegen sind nur knapp 30% der Professorinnen und Professoren habilitiert. 
In der aktuellen Diskussion über die Abschaffung der Habilitation beziehungsweise einer  
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Anerkennung sogenannten kumulativen Habilitationen2, wie sie in den naturwissenschaftlich-
technischen Fachbereichen verbreitet sind, zeigt sich, dass zumindest an einer «habilitations-
äquivalenten» Qualifikationsanforderung festgehalten werden soll. Mit der Schaffung von 
Förder- und Assistenzprofessuren, die mit der in Deutschland eingeführten Juniorprofessur 
vergleichbar sind, sollen qualifikationsförderliche, besser in die Hochschule und Wissenschaft 
integrierte Strukturen mit entsprechenden finanziellen und personellen Ressourcen bereitge-
stellt werden, die die weitere Laufbahn im Anschluss an eine abgeschlossene Postdoktoran-
denausbildung regeln. Eine erfolgreiche Zwischenevaluation nach drei Jahren Assistenzpro-
fessur wird dabei als Äquivalenz einer Habilitation deklariert, und eine erfolgreiche Schluss-
evaluation nach sechs Jahren eröffnet die Möglichkeit der Überführung in eine permanente 
ausserordentliche Professur im Sinne des Tenure-Track-Prinzips (Schweizerischer Wissen-
schafts- und Technologierat, 2001, 2002, 2006).  
Wie die erwähnten Bestrebungen für eine Verbesserung der strukturellen Rahmenbedingun-
gen zur Förderung des akademischen Nachwuchses zeigen, wurden die Mängel in den bis-
herigen Modellen der Nachwuchsförderung – die «je nach Standpunkt als strukturell beson-
ders offen bzw. strukturell besonders unterdeterminiert» (Enders & Bornmann, 2001, S. 38) 
beurteilt werden können – und der daraus resultierende dringende Handlungsbedarf erkannt. 
Die Schaffung von Doktoratsstudiengängen und die Einführung des Tenure-Track-Systems 
sind dabei wichtige Neuerungen, die zu einer transparenten akademischen Karrierestruktur 
beitragen sollen.  
1.1 Geschlechterdifferente Laufbahnen an Universitäten 
In der Schweiz des 20. Jahrhunderts ist es zur Selbstverständlichkeit geworden, dass Frauen 
an Universitäten studieren und nach Abschluss des Studiums entsprechende Professionen aus-
üben beziehungsweise einer Erwerbstätigkeit nachgehen, die einen universitären Abschluss 
voraussetzt. Die Anteile der Absolventinnen und Absolventen, die an einer universitären 
Hochschule einen Lizenziats-, Diplom- oder Masterabschluss erwerben, sind mit einem  
Frauenanteil von 47.3% beinahe egalitär. Als Folge des seit den 1990er-Jahren zu beobach-
tenden stärkeren Anstiegs des Frauenanteils bei den universitären Erstabschlüssen wird das 
Geschlechterverhältnis voraussichtlich noch vor dem Jahr 2010 zugunsten eines höheren 
Frauenanteils kippen (Bundesamt für Statistik, 2006b). Auf der dem Studium vorangehenden 
Bildungsstufe der Maturitätsabschlüsse hat sich der Anteil von jungen Frauen und Männern 
                                                          
2 Bei der kumulierten Habilitation handelt es sich um eine gewisse Anzahl Artikel in hochrangigen Journals des eigenen 
Fachbereichs. 
- 30 -   Der unsichere, lange Weg zur Professur 
 
nicht nur angeglichen, sondern es zeichnet sich seit Mitte der 1990er-Jahre eine Tendenz zur 
Umkehrung der Verhältnisse ab, wobei im Jahr 2004 der Frauenanteil bei knapp 58% lag 
(Bundesamt für Statistik, 2004). Vier Jahre nach Studienabschluss haben gut 14% der Männer 
und 11% der Frauen ein Doktorat aufgenommen oder sind auf einer Assistenzstelle an einer 
Universität angestellt3, im Vergleich zum knapp egalitären Geschlechterverhältnis auf Master-
Stufe sinkt der Anteil an Frauen, die das Doktorat erfolgreich beenden, jedoch auf 38% ab. 
Dass Frauen den akademischen Qualifikationsprozess bis auf die oberste Stufe fortsetzen und 
die inhaltliche Ausrichtung, Erweiterung und Erneuerung von Wissenschaft und Forschung 
als Lehrstuhlinhaberinnen selber mitbestimmen, ist nach wie vor wenig wahrscheinlich.  
Noch immer gilt, dass Frauen auf der Stufe der Professuren4 – das heisst dort, wo die höchste 
formale akademische Qualifikation in die korrespondierende berufliche Position umgesetzt ist 
– mit einem Anteil zwischen 4% in den technischen Wissenschaften und 18% in den Geistes- 
und Sozialwissenschaften5 stark untervertreten sind (Bundesamt für Statistik, 2003b). Die 
Untervertretung von Frauen in universitären Spitzenpositionen gilt unabhängig vom Fach-
bereich und ist vergleichbar mit den Verhältnissen auf den Führungsetagen der Wirtschaft, 
Industrie und Politik (Liebig, 1997; Rothböck, Sacchi, & Buchmann, 1999). Auch in jenen 
Fachbereichen, in denen Frauen als Studienanfängerinnen und als Absolventinnen den Män-
nern anteilsmässig deutlich überlegen und auf Doktoratsstufe zu einem annähernd gleichen 
Anteil vertreten sind, erreichen sie spätestens mit Abschluss des Doktorats eine kritische 
Schnittstelle, ab der sie häufiger aus dem weiteren akademischen Qualifikationsprozess aus-
scheiden als ihre männlichen Kollegen. Der anhaltende «gender gap» zwischen Dissertation 
und Habilitation, der sich beim potenziellen wissenschaftlichen Nachwuchs der Schweizer 
Universitäten in den Geistes- und Sozialwissenschaften in einer Abnahme der entsprechenden 
Frauenanteile von 48% auf 33% spiegelt (Bundesamt für Statistik, 2003b), macht Folgendes 
deutlich: Unter den Promovierten ist der Anteil an Frauen, die bewusst oder unbewusst auf 
eine längerfristige akademische Karriere beziehungsweise auf die Erfüllung der letzten Quali-
fikationsstufe «verzichten», deutlich grösser als der entsprechende Männeranteil. Dies hat zur 
Folge, dass Frauen an Universitäten vor allem in Positionen anzutreffen sind, in denen sie als 
«unfertige», mitten im Qualifikationsprozess stehende Wissenschaftlerinnen gelten und wahr-
                                                          
3 Zwei Drittel der Frauen und gut die Hälfte der Männer (Frauen: 66%, Männer: 54%) ist zu diesem Zeitpunkt ausserhalb der 
Universität als Angestellte oder Angestellter auf einer Stelle ohne Kader- oder Führungsfunktion beschäftigt, und rund 27% 
der Männer und 18% der Frauen sind für eine Kader- oder Führungsposition angestellt (Bundesamt für Statistik, 2006b). 
4 In den Basisdaten zum Personal der universitären Hochschulen des Bundesamts für Statistik umfasst diese Kategorie die 
Ordinariate, die Extraordinariate und die Assistenzprofessuren. 
5 Einzig in der Fachgruppe «Interdisziplinäre und andere», die eine Anzahl an sehr heterogenen Fachrichtungen umfasst (z.B. 
Ökologie, Sport, Militärwissenschaften oder Frauen- und Geschlechterforschung) und eine Art Sammelbecken für Fachberei-
che darstellt, für die eine Zuteilung in die herkömmlichen Fachgruppen nicht möglich ist, ist der Frauenanteil mit 26% deut-
lich höher. 
Der unsichere, lange Weg zur Professur  - 31 - 
 
genommen werden. In Abbildung 1 sind die Frauen- und Männeranteile auf den formalen 
Qualifikationsstufen und den universitären Positionen in den Sozial- und Geisteswissenschaf-
ten, die in der vorliegenden Studie fokussiert werden, dargestellt. 
Sozial- und Geisteswissenschaften
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Abbildung 1 Stationen der akademischen Laufbahn – Frauen- und Männeranteile in den Sozial- & 
Geisteswissenschaften auf den formalen Qualifikationsstufen/universitären Positionen 
Abbildung 1 macht deutlich, dass die Promotion den Ausgangspunkt für die Umkehrung des 
Geschlechterverhältnisses in den Sozial- und Geisteswissenschaften darstellt beziehungsweise 
der Männeranteil den Frauenanteil auf allen nachfolgenden Qualifikations- und Positions-
stufen überwiegt. Zusätzlich zur allgemein schwierigen und unbefriedigenden Situation des 
akademischen Nachwuchses scheinen die Wissenschaftlerinnen spätestens beim Übergang in 
die Postdoktoratsstufe6 in einem stärkeren Masse als ihre männlichen Kollegen durch die un-
übersichtlichen Strukturen und Entscheidungsprozesse benachteiligt zu werden (Schweizeri-
scher Wissenschafts- und Technologierat, 2001), wobei sich Problembereiche sowohl inner-
halb des Wissenschaftssystems als auch an der Schnittstelle zum ausseruniversitären Bereich 
– insbesondere im Zusammenhang mit familiären Verpflichtungen – ausmachen lassen. Das 
Bundesprogramm «Chancengleichheit», dessen erklärtes Ziel die Verdoppelung des Professo-
rinnenanteils bis ins Jahr 2006 auf 14% war (Universitätskonferenz, 2003), setzt deshalb  
neben einem monetären Anreizsystem zur Förderung der Anstellung von Professorinnen 
(Modul 1: Anreizsystem) und der finanziellen Unterstützung von Mentoringprojekten (Modul 
2: Mentoring) auf den Ausbau des Angebots an Kinderbetreuungsplätzen (Modul 3: Kinder-
betreuung) an den Universitäten. 
                                                          
6 In sämtlichen weiteren Fachbereichen – mit Ausnahme der Medizin, bei der der Doktortitel üblicherweise bereits vor Ab-
schluss des Studiums erworben wird – liegt der Frauenanteil beim akademischen Nachwuchs spätestens nach Abschluss des 
Studiums unter jenem der Männer. 
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1.2 Zur Untervertretung von Frauen auf akademischen Spitzenpositionen 
Noch in den 1960er-Jahren wurde die Frage nach den Ursachen für den verschwindend klei-
nen Anteil an Frauen auf Stufe der Professur, wie die viel zitierten Studie von Anger (1960, 
zitiert nach Brothun, 1988) illustriert7, selbst unter Hochschullehrpersonen mit der mangeln-
den Denkfähigkeit und Intelligenz von Frauen beziehungsweise der Unvereinbarkeit von wis-
senschaftlicher Tätigkeit und «weiblicher Wesensart» beantwortet. In der Studie enthaltene 
Äusserungen wie «Geistigkeit ist ein Privileg der Männer. Wenn eine Frau Geistigkeit in  
gleichem Masse besitzt, dann fehlt ihr etwas anderes. Sie ist dann keine Frau mehr» (Anger, 
1960, S. 458ff.) dokumentieren, dass die Frage nach Frauen auf Ordinariaten «nicht auf der 
Ebene der wissenschaftlichen Qualifikation diskutiert wurde, sondern unter dem Aspekt 
Weiblichkeit, verstanden in einer einseitigen, einengenden, oberflächlichen und negativen 
Sichtweise» (Baus, 1994, S. 21).  
Doch stehen solchen Argumenten bereits in den 1960er-Jahren Beiträge gegenüber, die den 
Einfluss motivationaler und sozial-normativer Faktoren hervorheben, ohne diese auf hypothe-
tische, evolutionsbiologisch begründete Letztursachen im Sinne genetischer Dispositionen 
zurückführen zu wollen. So formulierte Margareta von Brentano im Jahre 1963 als Leitlinien 
zur Untersuchung möglicher Ursachen für die geringe Beteiligung von Frauen im wissen-
schaftlichen Feld drei Hypothesen, die auch heute noch die gängigen Perspektiven abdecken, 
entlang derer die ungleichen (Wissenschafts-)Karrieren von Frauen und Männern diskutiert 
werden:  
«Frauen können nicht qualifizierte wissenschaftliche Arbeit leisten; Frauen wollen es nicht 
– sie haben andere Ziele und Lebenspläne; Frauen sollen nicht – das hiesse, es wird ihnen 
auf direkte oder indirekte Weise erschwert oder unmöglich gemacht» (von Brentano, 1963, 
zitiert nach Beaufaÿs, 2003, S. 16).  
Die Frage nach dem (1) Können spielt auf Fähigkeiten und Kompetenzen an, die die Grund-
lage für qualifiziertes wissenschaftliches Arbeiten bilden und im Wettbewerb um Forschungs-
ressourcen und Anerkennung immer wieder neu unter Beweis gestellt werden müssen. Mit 
der Frage nach dem (2) Wollen wird auf motivationale Bedingungen hingewiesen sowie die 
                                                          
7 Anger (1960) untersuchte an den Universitäten Heidelberg, Frankfurt, Bonn und Kiel die Einstellungen von 135 Hochschul-
lehrern und 3 Hochschullehrerinnen gegenüber Studentinnen und Dozentinnen (vgl. Baus, 1994, S. 21; Onnen-Isemann & 
Osswald, 1991, S. 16f.). Die Hauptaussage seiner Untersuchung lässt sich mit dem Vorurteil der Befragten zusammenfassen, 
dass Frauen grundsätzlich ungeeignet seien für die Universität und den akademischen Lehrberuf beziehungsweise jene, die es 
bis zum Ordinariat geschafft haben, in ihrem Wesen eigentlich gar keine richtigen Frauen mehr seien. Gut 40% der Befragten 
sprachen den Frauen im Vergleich mit den Männern Denkfähigkeit, Kritikvermögen und Intelligenz ab, knapp ein Drittel der 
Befragten (31%) gaben an, keinen Unterschied zwischen männlichen und weiblichen Studierenden feststellen zu können. 
Überlegenheit wurde den Frauen allenfalls in als «typisch» weiblich erachteten Eigenschaften wie Fleiss, Lerneifer oder 
Gewissenhaftigkeit zugesprochen.  
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unterschiedliche Priorisierung gleichzeitig vorhandener Ziele angesprochen, und die Frage 
nach dem (3) Sollen verweist einerseits auf den Einfluss gesellschaftlicher Vorstellungen und  
Normen, die sich in den Einstellungen und Handlungen bedeutsamer Akteure innerhalb des 
Wissenschaftssystems spiegeln, andererseits auch auf ungünstige gesellschaftliche und insti-
tutionelle Strukturbedingungen, die diese Vorstellungen und Einstellungen reflektieren und 
Handlungen begünstigen, die zur Aufrechterhaltung und Reproduktion derselben beitragen. In 
ökonomischer Terminologie gesprochen beziehen sich die ersten beiden Hypothesen auf die 
Wissenschaftlerinnen selbst und damit auf die Angebotsseite. Die dritte Hypothese dagegen 
greift Bedingungen auf der Nachfrageseite der Universitäten sowie gesellschaftliche Struktur-
bedingungen auf, welche sowohl die Angebots- als auch die Nachfrageseite beeinflussen. 
Eine theoretische Analyse, die das komplexe Zusammenspiel zwischen Angebots- und Nach-
frageseite mit den gesellschaftlichen Strukturbedingungen in den Vordergrund stellt, findet 
sich Ende der 1980er-Jahre in einem Artikel von Mechthild Brothun in der Zeitschrift für  
Soziologie und Sozialpsychologie (Brothun, 1988). Als wichtigstes Kennzeichen gesellschaft-
licher Strukturbedingungen nennt Brothun die horizontale und vertikale Arbeitsteilung nach 
Geschlecht. Die horizontale Arbeitsteilung äussert sich in der traditionellen Arbeitsteilung 
und der Herausbildung spezifischer Frauenberufe, und die vertikale zeigt sich darin, dass in 
Positionen innerhalb dieser Berufe, die höher gestellt, besser bezahlt und mit grösseren Wei-
sungsbefugnissen ausgestattet sind, vorwiegend Männer anzutreffen sind. Auf der Angebots-
seite erzeugen die sozialstrukturellen Bedingungen (1) geschlechtsspezifische Leitbilder, (2) 
Vorstellungen von Geschlechtscharakteren auf der Ebene von Individuen, (3) ein aufgaben-
spezifisches Arbeitsvermögen, (4) die faktische Übernahme geschlechtsspezifisch definierter 
Aufgaben im Produktions- und Reproduktionsbereich und (5) eine auf die zu übernehmenden 
Aufgaben abgestimmte Lebensplanung. Frauen finden sich zudem oftmals in einer Situation 
der Doppelbelastung durch (eine geplante) Familie und die angestrebte Karriere wieder, was 
die Wahrscheinlichkeit einer sinkenden Karrieremotivation gemäss Brothun erhöht. Den Ein-
fluss struktureller Bedingungen auf der Nachfrageseite sieht Brothun darin, dass Wissenschaft 
traditionellerweise von Männern betrieben wurde (und wird) und entsprechend in zentralen 
Aspekten männlich geprägt ist beziehungsweise Eigenschaften und Fähigkeiten nachfragt – 
beispielsweise Geist, scharfer Verstand, Logik oder Kritikfähigkeit –, die stereotyp Männern 
zugeschrieben werden. Zudem stehen gemäss Brothun dem ständigen Ausbalancieren von 
Kooperation und Konkurrenz, das für das Erreichen wissenschaftlicher Spitzenpositionen 
gefordert ist, die weibliche Vermeidung von Konkurrenz und andererseits die anerzogene 
Unfähigkeit zur Verknüpfung eigener Leistungen mit Forderungen extrinsischer Belohnungen 
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entgegen. Und für Frauen gestaltet sich die Einbindung in die Scientific Community schwie-
riger, da diese von der Art der Beziehungen und dem Kommunikationsstil her Männerbünde 
seien, und weil die Prioritäten der Frauen aufgrund des begrenzten Zeitbudgets bei Arbeit und 
Familie (Nowotny, 1986, zitiert nach Brothun, 1988, S. 328) lägen. Zusammenfassend hält 
Brothun fest, dass sich an den Universitäten «Strukturen herausgebildet haben, die in starkem 
Masse auf ... geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung basieren und gleichzeitig ein männlich 
strukturiertes Arbeitsangebot benötigen und nachfragen» (Brothun, 1988, S. 319). 
Brothun verfolgt einen theoretischen Ansatz, der auf der Angebotseite weder das Können im 
Sinne von Fähigkeiten und Kompetenz untersucht noch das Wollen (Motivation) auf seinen 
personalen Anteil reduziert, sondern vermittelnde sozial-kognitive Prozesse und deren Aus-
wirkungen auf die Auswahl und Bewertung möglicher Lebensziele sowie auf motivationale 
Aspekte betont. In Übereinstimmung mit den ersten beiden Hypothesen von Brentanos (1963) 
legt dieser Ansatz ebenfalls eine Untersuchungsform nahe, die die Frauen selbst zum Unter-
suchungsgegenstand macht, inhaltlich jedoch nicht – wie Beaufaÿs (2003, S. 17) dies für 
Brentanos Hypothesen konstatiert – damit gleichzusetzen ist, dass das Problem ausschliess-
lich bei den Frauen selbst gesucht wird. Vielmehr verweist Brothuns Ansatz auf sozialpsycho-
logische Prozesse, die zwischen Struktur und Handlung vermitteln. Dieses Vorgehen spiegelt 
die in der psychologischen Berufswahl- und Laufbahntheorie ab den 1970er-Jahren erhobene 
Forderung, als mögliche Ursache geschlechtstypischen Verhaltens nicht ausschliesslich «ob-
jektive» Kompetenz- und Interessenunterschiede, sondern ebenso Aspekte des Selbstbildes 
bezüglich Fähigkeiten und Eigenschaften sowie internalisierte Werte und Normen zu fokus-
sieren. Insbesondere bei der Beschreibung der Laufbahnentwicklung hoch qualifizierter Per-
sonen mit tertiären Bildungsabschlüssen – zu deren Population die in der vorliegenden Studie 
untersuchten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler am Übergang zwischen Doktorat und 
Postdoc-Phase zählen – kommt diesen Überlegungen ein wichtiger Stellenwert zu. Im Kapitel 
zur Laufbahnentwicklung von Frauen (vgl. S. 60ff.) wird die hier angesprochene Erweiterung 
theoretischer Ansätze deshalb im Rahmen der Diskussion psychologischer Berufswahl- und 
Laufbahntheorien ausführlicher beschrieben. 
Forschungsstand zur akademischen Laufbahn 
Bis Anfang der 1990er-Jahre überwogen Studien, welche die Ursachen und Gründe für die 
Untervertretung von Frauen in Wissenschaft und Forschung auf natürliche Unterschiede und 
geschlechtstypische Sozialisation, auf das widersprüchliche, auf den Berufs- und Reproduk-
tionsbereich bezogene Arbeitsvermögen von Frauen und der damit einhergehende Doppelbe-
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lastung sowie die sozialen Verhältnisse des Wissenschaftsbetriebs zurückführten (vgl. Engler, 
2001, S. 455; Gottschall, 1995, S. 137; Wetterer, 1992, S. 18). Es wurde von (indirekten)  
Diskriminierungs- und Behinderungserfahrungen innerhalb der Universitäten (Mohr, 1987; 
Schmerl, Bock, & Braszeit, 1983), einem geringeren Ausmass an Förderung durch die Hoch-
schullehrer (Bauer, Gröning, Hartmann, & Hausen, 1993) und einem fehlenden oder im Ver-
gleich mit Männern weniger stark vorhandenen Zugang zu wissenschaftliche Netzwerken 
(Baus, 1994; Bochow & Joas, 1987; Long, 1990; McDowell & Kiholm Smith, 1992; Onnen-
Isemann & Osswald, 1991, 1992) berichtet. Erlebte oder antizipierte Benachteiligung durch 
die Doppelbelastung in Beruf und Familie beziehungsweise der (bewusste) Verzicht auf eine 
Familie oder das Hinauszögern der Gründung einer solchen konnte aufgezeigt werden (Baus, 
1994; Bochow & Joas, 1987; Kuckartz, 1992; Macha & Paetzold, 1992; Onnen-Isemann & 
Osswald, 1991, 1992; Pfister, Gries, & Laps, 1983; Schmerl et al., 1983) und es wurden kon-
troverse Befunde zur Frage präsentiert, ob sich Männer und Frauen in ihrer Publikationstätig-
keit und Forschungsproduktivität unterscheiden und diese durch Elternschaft unterschiedlich 
beeinflusst werden (Bochow & Joas, 1987; Cole & Zuckerman, 1987; Kuckartz, 1992; Long, 
1990). Den hohen Stellenwert der Publikationstätigkeit für einen erfolgreichen Karriere-
verlauf heben Bochow und Joas (1987, S. 146) hervor und resümieren, dass die insgesamt 
schlechteren Erfolgsaussichten von Frauen auf eine universitäre Hochschulkarriere durch eine 
überdurchschnittliche Publikationsleistung verbessert werden könnten, «aber wenn sie [die 
Frauen] genauso viel (oder wenig) leisten wie die Männer, bleiben ihre Erfolgsaussichten 
dennoch geringer». Eine neuere Studie von Strehmel (1999) legt nahe, dass Wissenschaft-
lerinnen die Situation mit Kindern als Herausforderung wahrnehmen und sich dieser auch 
gewachsen fühlen. Problematischer hingegen beurteilen die Befragten die Reaktionen und 
Einschätzungen des beruflichen Umfeldes, durch die sie sich in ihrer Leistungsfähigkeit in 
Frage gestellt sehen.  
Des Weiteren stützen empirische Befunde die Vermutung, dass sich Wissenschaftlerinnen 
verglichen mit Wissenschaftlern häufiger durch eine ausgeprägte Bildungsnähe auszeichnen 
(Bochow & Joas, 1987), wobei Bauer et al. (1993) aus ihren Befunden den Schluss zogen, 
dass die Schichtzugehörigkeit die Geschlechtszugehörigkeit dominiert. Speziell Frauen profi-
tieren von einem akademischen Familienhintergrund (Bochow & Joas, 1987), wobei ein be-
sonders starker Effekt von einer akademisch gebildeten Mutter ausgeht (Geenen, 1994). Eine 
etwas neuere Studie kommt zum Schluss, dass sich promovierte Frauen gegenüber ihren 
männlichen Kollegen generell durch eine höhere Bildungsherkunft auszeichnen (Enders  
& Bornmann, 2001), wobei die Mehrheit der Promovierten aus einem nichtakademischen  
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Elternhaus stammt. Allgemein gilt, dass weibliche Eliten in der Mehrzahl aus Familien stam-
men, die hinsichtlich des Bildungsniveaus beider Elternteile besser gestellt sind als die Fami-
lien von Männern in vergleichbaren Positionen (Liebig, 1997, S. 139). Bei der Analyse von 
Merkmalen der partnerschaftlichen Konstellationen von Wissenschaftlerinnen zeigte sich, 
dass diese häufig mit gut ausgebildeten Partnern oder Partnerinnen zusammen sind, die selber 
über einen Hochschulabschluss oder einen Doktortitel verfügen (Ferber & Loeb, 1997; Long, 
1992). Nach Aussage der Wissenschaftlerinnen geht von dieser Konstellation jedoch ein 
hohes Stresspotential aus (Ferber & Loeb, 1997). Der Vorteil dieser Frauen gegenüber jenen, 
deren Partner/Partnerinnen ausserhalb der Wissenschaft tätig sind, äussert sich darin, dass sie 
höhere akademische Positionen einnehmen und mehr publiziert haben. Für die Wissenschaft-
ler mit einer Wissenschaftlerin als Partnerin ist der Effekt jedoch gerade umgekehrt (Astin  
& Milem, 1997; Long, 1992). Allerdings wird auch bei Wissenschaftspaaren der Karriere  
der Männer Vorrang eingeräumt (Aisenberg & Harrington, 1988; McElrath, 1992; Miller  
& Skeen, 1997). Ebenfalls zeigten verschiedene Studien, dass Frauen in der Wissenschaft ab 
Stufe der Promotion seltener eine Partnerschaft haben und häufiger geschieden sind als die 
Männer (Astin & Milem, 1997; Bochow & Joas, 1987; Onnen-Isemann & Osswald, 1991, 
1992; Schultz, 1989). 
Nur wenige Studien beschäftigten sich bisher ausschliesslich mit der retrospektiven Analyse 
von Bedingungen des Berufserfolgs beziehungsweise von Merkmalen, die die universitäre 
Karriere von Professorinnen (und Professoren) beeinflusst haben. Hervorgehoben werden 
dabei die für das Erreichen einer Professur ausschlaggebende persönliche Förderung durch 
den Doktorvater (oder die Doktormutter), ein unterbruchsloser Verbleib an einer Universität 
und eine universitäre Laufbahn, die keine Unterbrüche durch familiäre Aufgaben erfährt 
(Baus, 1994). Befunde einer Studie Mitte der 1980er-Jahre legen nahe, dass Frauen in jenen 
Fachbereichen, in denen ihre Anteile sehr klein sind, bessere Chancen für das Erreichen von 
Spitzenpositionen haben (Toren & Kraus, 1987) beziehungsweise ihre Erfolgsaussichten ins-
besondere in Studiengängen, die bei den Studierenden als typische «Frauenstudiengänge» 
gelten, besonders schlecht sind. Aktuelle Ergebnisse, die sich auf die Verhältnisse in der 
Schweiz beziehen, zeigen zudem, dass Frauen in den entsprechenden Fachbereichen bereits 
für den Übergang in eine Promotion geringere Chancen haben als Männer (Leemann, 2002b). 
Dem gegenüber steht der Befund von Enders und Bornmann (2001), dass sich Geschlechts-
unterschiede in der Habilitationsneigung Promovierter beziehungsweise die tiefere Habilita-
tionsneigung von Frauen nicht durchgängig in allen Fachbereichen zeigen, jedoch umso deut-
licher ausfallen, je niedriger der Frauenanteil in einem Fachbereich ist. Im Hinblick auf das 
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Weiterverfolgen einer Hochschullaufbahn zeigte sich in dieser Studie zudem, dass promovier-
te Frauen von ihren Mentoren weniger häufig dazu ermutigt werden als Männer. Eine Studie 
zur Promotionsabsicht von Studierenden in den Fachbereichen Mathematik und Biologie 
kommt zum Schluss, dass die Intention von Frauen zur formalen Weiterqualifikation bereits 
auf der einer Habilitation vorhergehenden Stufe geringer ist als jene der Männer (Spies & 
Schute, 1999, 2000). Dabei erwiesen sich drei Mediatorvariablen – die Selbstwirksamkeits-
erwartung, die erwartete Fremdbewertung sowie der subjektive Anreiz einer Universitätslauf-
bahn – als entscheidend für den Einfluss des Geschlechts auf die Promotionsabsicht. 
Für eine Beurteilung der bisher präsentierten Befunde sind neben der Unterscheidung qualita-
tiver und quantitativer Studien und der Differenzierung zwischen verschiedenen Fachberei-
chen die Zusammensetzung der Stichprobe (Beschränkung auf Frauen oder bewusster Ein-
bezug beider Geschlechter), die Qualifikationsstufe der Befragten (Studium, Doktorat, Habili-
tation, Professur), die regionale Begrenzung (Beschränkung auf einzelne Universitäten oder 
Einbezug mehrerer Hochschulen eines bestimmten Landes) sowie die Komplexität des For-
schungsdesigns (simultane Analyse verschiedener Laufbahnfaktoren bei der Vorhersage von 
«Erfolg» oder Erklärung von Unterschieden in ausgewählten Einzelindikatoren wie z.B. der 
Publikationsrate) weitere wichtige Kriterien. Eine zusammenfassende Bewertung der Ergeb-
nisse ist demnach alleine schon deshalb problematisch, da es sich bei vielen Untersuchungen 
um qualitative Studien mit kleinen Stichproben handelt, die untersuchten Stichproben aus 
unterschiedlichen Fachbereichen kommen und mehrheitlich einzelne Merkmale und nicht 
simultan das Zusammenspiel verschiedener Bedingungsfaktoren untersucht wurden. Bei  
retrospektiven Befragungen von erfolgreichen Wissenschaftlerinnen (z.B. Professorinnen) 
muss zudem beachtet werden, dass es sich um Frauen handelt, die ihre akademische Laufbahn 
unter anderen Rahmenbedingungen verfolgten als die heutige Generation von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen. Neuere Studien und Übersichtsartikel verweisen denn auch vermehrt 
auf die Notwendigkeit von fachbereichs- und positionsspezifischen Untersuchungen der aka-
demischen Laufbahnentwicklung (z.B. Heintz, Merz, & Schumacher, 2004; Klinkhammer, 
1997; Leemann, 2002b) und wenden multivariate Verfahren zur simultanen Prüfung mehrerer 
Prädiktoren laufbahnbezogenen Verhaltens an (Leemann, 2002b; Spies & Schute, 1999; von 
Stebut, 2003), wie sie in der Psychologie bei der Überprüfung theoretischer Modelle der  
Berufswahl- und Laufbahnentwicklung verbreitet sind (Abele, 2002; Farmer, Wardrop, An-
derson, & Risinger, 1995; Fassinger, 1985, 1990; Fouad & Smith, 1999; Simpkins, Davis-
Kean, & Eccles, 2006).  
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Eine Ausnahme bezüglich der bisher wenig üblichen simultanen Prüfung des Einflusses meh-
rerer Variablen auf laufbahnrelevante Kriteriumsvariablen bilden einige Studien zum Berufs-
verlauf und Berufserfolg von Akademikerinnen und Akademikern im ausseruniversitären  
Bereich (Abele, 2003b; Sieverding, 1992) und Studien, die sich mit den Bedingungen eines 
erfolgreichen Übergangs zwischen den einzelnen Qualifizierungsstufen einer akademischen 
Laufbahn auseinandersetzen (Abele & Krüsken, 2003; Enders & Bornmann, 2001; Spies & 
Schute, 1999). In der Studie von Abele und Krüsken (2003) erwiesen sich die Examensnote, 
das positive Erleben des Studiums, eine geringe Ausprägung von (ausseruniversitären) Kar-
rierezielen und das Vorhandensein einer Mentorin/eines Mentors während der Schulzeit als 
Prädiktoren der Promotionsabsicht. In ihrer Studie zur Vorhersage der Promotionsabsicht 
fanden Spies und Schute (1999) bei den Studentinnen eine niedrigere Promotionsabsicht als 
bei den Studenten, was auf ihre geringere Selbstwirksamkeit, die Erwartung einer weniger 
positiven Fremdbewertung sowie eine geringere Attraktivität einer Universitätstätigkeit zu-
rückgeführt werden konnte. Die Untersuchung von Enders und Bornmann (2001) zeigt den 
positiven Einfluss guter Promotionsnoten, eines niedrigen Promotionsalters sowie einer guten 
Vernetzung in der Scientific Community auf die Habilitationsneigung von Promovierten. Eine 
geringere Habilitationsneigung bei den promovierten Frauen liess sich in der Studie von En-
ders und Bornman (2001) nicht durchgängig beobachten, die Geschlechtsunterschiede fielen 
jedoch tendenziell deutlicher aus, je niedriger der Frauenanteil in einem bestimmten Fach-
bereich war. 
Eine sehr ausführliche und differenzierte Analyse zum Einfluss von sozialer Herkunft und 
Geschlecht auf den Eintritt in eine wissenschaftliche Laufbahn und auf die damit verbundenen 
Übergänge zwischen den Qualifikationsstufen hat Leemann (2002a, 2002b, 2002c, 2005) un-
ternommen. Gemäss ihren Befunden taucht bereits beim Übergang in die Promotion, wenn 
formal gesehen alle Hochschulabgängerinnen und -abgänger die gleichen Ausgangsbedingun-
gen mitbringen, ein erster geschlechtsspezifischer Selektionsprozess auf. Die Wahrscheinlich-
keit, im Laufe der ersten fünf Jahre nach Studienabschluss eine Promotion zu beginnen, ist für 
Frauen alleine aufgrund ihrer Geschlechtszugehörigkeit halb so gross wie jene der Männer, 
wobei der stärkste negative Effekt gerade in jenen Fachbereichen zu beobachten ist, in denen 
Frauen als Studierende besonders gut repräsentiert sind. Neben dem Geschlecht sind jedoch 
auch die soziale Herkunft beziehungsweise der Bildungsstatus der Eltern sowie das Alter  
(jedes zusätzliche Altersjahr verringert die Wahrscheinlichkeit, mit einer Promotion zu begin-
nen) bedeutsam. Die Wahrscheinlichkeit für ein Doktorat erhöht sich für Frauen und Männer, 
wenn die Mutter über eine universitäre Bildung verfügt, von einer universitären Bildung des 
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Vaters hingegen profitieren lediglich die Männer. Die Bedeutung der sozialen Herkunft vari-
iert ebenfalls in Abhängigkeit des Fachbereichs: In den Sprach- und Literaturwissenschaften 
sowie den Sozialwissenschaften ist sie vernachlässigbar, in den Geistes- und Kulturwissen-
schaften verschwinden anfänglich vorhandene Ungleichheiten im Laufe der Zeit. Wird mit 
der Promotion gleich im Anschluss an den Studienabschluss begonnen, so ist die Wahrschein-
lichkeit, dass das Doktorat fünf Jahre später abgeschlossen ist, für Frauen signifikant geringer 
als für Männer, wobei Letztere eine bereits begonnene Promotion weniger häufig abbrechen 
und öfter auch noch zu einem späteren Zeitpunkt mit der Promotion beginnen. Neben der 
Promotionswahrscheinlichkeit wurde auch die Wahrscheinlichkeit einer wissenschaftlichen 
Anstellung (Assistenz-/Doktoratsstelle inner- oder ausserhalb der Hochschule) untersucht. Es 
zeigte sich, dass eine diesbezügliche Benachteilung von Frauen in den Geistes- und Kultur-
wissenschaften nur zu Beginn auftritt, fünf Jahre nach Studienabschluss sind die wissen-
schaftlichen Beschäftigungschancen der Frauen jedoch gleich gross wie jene der Männer. Für 
Sozialwissenschaftlerinnen sind die Chancen auch unmittelbar nach dem Studienabschluss 
nicht geringer als jene ihrer Fachkollegen. Dabei ist die Bedeutung der familiären Herkunft 
entscheidend, wobei Personen aus Akademikerfamilien (beide Eltern mit universitärem  
Abschluss) die beste Ausgangssituation bezüglich einer wissenschaftlichen Anstellung haben. 
Bei den Frauen ist insbesondere eine universitäre Bildung der Mutter von Bedeutung. Frauen, 
denen ein direkter Übergang in eine Hochschultätigkeit gelingt, sind mit gleich hoher Wahr-
scheinlichkeit wie ihre männlichen Kollegen auch fünf Jahre später noch wissenschaftlich 
tätig. Die Rekrutierungsbarrieren für Hochschulabsolvierende mit geringeren Herkunfts-
ressourcen sind nicht nur direkt nach dem Studium hoch, sondern sie werden mit der Zeit 
noch höher. In Disziplinen, in denen die Doktorarbeit nicht zwingend an eine universitäre 
Forschungstätigkeit gebunden ist, ist eine Erwerbstätigkeit an der Hochschule stärker den 
Prozessen sozialer Selektion ausgesetzt als die Promotion als solche, die mehr Spielraum  
für Eigeninitiative und persönliche Entscheide zulässt.  
Interessante Befunde liefert Leemanns Studie (2002b) auch zur viel diskutierten Publikations-
tätigkeit und zum Einfluss von Elternschaft auf die akademische Laufbahnentwicklung. Ihre 
Ergebnisse zeigen, dass Männer durch ein Kleinkind stärker als Frauen in ihrer weiteren wis-
senschaftlichen Qualifikation und Tätigkeit behindert werden, der Effekt jedoch für beide 
Gruppen gering ist. Frauen publizieren im Gegensatz zu Männern weniger beziehungsweise 
häufiger als diese über einen längeren Zeitraum gar nichts, können aber im Laufe der Zeit die 
Publikationsmenge vergrössern und den Rückstand gegenüber den Männern verringern.  
Weder die Anzahl Kinder noch die Betreuungspflichten beeinflussen die Publikationsrate, 
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hingegen beeinflussen Kinder die Grösse der Netzwerke negativ. Ausserdem zeigt sich, dass 
Frauen generell weniger häufig in Forschungsprojekte eingebunden sind und kleinere wissen-
schaftliche Netzwerke aufweisen, wobei sie diese jedoch im Laufe der Zeit schneller ausbau-
en und damit vergrössern als die Männer.  
Eine weitere umfangreiche Studie zu hinderlichen und förderlichen Faktoren bei der Integra-
tion von Frauen in die Wissenschaft, die sich mit den Werdegängen von Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftlern an Instituten der Max-Planck-Gesellschaft sowie der Fraunhofer-
Gesellschaft8 beschäftigt, stammt von Allmendinger und ihrer Projektgruppe (Allmendinger 
et al., 2001). Dabei zeigte sich, dass bei den Wissenschaftlerinnen an Max-Planck-Instituten 
der sogenannte Cooling-out-Prozess nicht erst nach der Dissertation einsetzt, sondern dieser 
ab Eintritt in die Max-Planck-Gesellschaft mit dem Gefühl beginnt, nicht gefördert zu werden 
(Allmendinger et al., 2001, S. 211). Trotzdem gaben mehr Frauen (36%) als Männer (27%) 
an, während der Doktoratsphase volle Unterstützung – das heisst sowohl externe Unterstüt-
zung9 aus der Scientific Community als auch interne Unterstützung von wissenschaftlichen 
Vorgesetzten im Sinne von Mentoring – erhalten zu haben. Es zeigte sich jedoch, dass es den 
Frauen im Vergleich zu den Männern weniger gelingt, aus dieser Unterstützung Kapital für 
einen Verbleib in der Wissenschaft zu schlagen (von Stebut, 2003, S. 167). Von Stebut spricht 
in diesem Zusammenhang von unterschiedlichen Kapitalisierungsmöglichkeiten vorhandener 
Ressourcen. Als Benachteiligung gaben die Frauen an, dass sie weniger häufig auf Kongresse 
geschickt werden als ihre Arbeitskollegen, und ein weiterer Unterschied zeigt sich bei der 
geringeren Ermunterung zum Publizieren, die die Frauen durch ihre Vorgesetzen erfahren. 
Zwischen Personen derselben Qualifikationsstufe (Doktorat, Postdoktorat, bereits habilitiert) 
zeigten sich weder Geschlechtsunterschiede in der wissenschaftlichen Orientierung (Wissen-
schaft als berufliches Ziel) noch in der Zielorientierung (Einschätzung der Erreichbarkeit der 
Ziele) oder im professionellen Selbstbewusstsein (sich überlegen, ob man den inhaltlichen 
Anforderungen der Arbeit gewachsen ist).  
Den höheren Anteil an Frauen mit Kindern unter jenen, die in der Wissenschaft bleiben,  
deuten Allmendinger et al. (1999) als Indiz dafür, dass eine längerfristige Einbindung in die 
                                                          
8 Die Max-Planck-Gesellschaft und die Fraunhofer-Gesellschaft gelten als prestigereiche Forschungsorganisationen, wobei 
Erstere ihren Schwerpunkt in der Grundlagenforschung hat und von den dort tätigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler erwartet wird, dass sie eine akademische Laufbahn anstreben. Die Fraunhofer-Gesellschaft hingegen beschäftigt sich 
insbesondere mit Fragestellungen der angewandten Forschung (Allmendinger, Fuchs, von Stebut, & Wimbauer, 2001,  
S. 109–110). In beiden Forschungsorganisationen sind die Frauenanteile bereits bei den Eingangspositionen, die in Form von 
Promotionsstellen vergeben werden, gering. In der Max-Planck-Gesellschaft beträgt der Frauenanteil bei den Promotions-
stellen weniger als ein Drittel (26%), und in der Fraunhofer-Gesellschaft liegt der entsprechende Anteil mit 16% unter einem 
Fünftel (Allmendinger et al., 1999). 
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Institute eine gute Rahmenbedingung für eine Verbindung von Wissenschaft und Familie  
bietet. Die meisten Frauen in der Studie leben jedoch im Bewusstsein eines «Entweder-oder» 
und empfinden einen Entscheidungsdruck, was von den Autorinnen und Autoren als Hinweis 
auf eine antizipierte Unvereinbarkeit zwischen Familie und Wissenschaft gedeutet wird. Die 
Erfahrungen der Wissenschaftlerinnen mit Kindern zeigen, dass es mit Kind(ern) in allen Be-
reichen der wissenschaftlichen Arbeit zu erheblichen Einschränkungen kommt, deren Aus-
gleich vom persönlichen Engagement der Frauen abhängt. Daran scheint auch die Prüfung 
von Partnerschaften bezüglich ihrer Tragfähigkeit für die wissenschaftliche und berufliche 
Entwicklung, die sich in der Studie beobachten liess, sowie die fortschreitende Optimierung 
der Passung zwischen Partner und Beruf in der Partnerabfolge der Frauen, wenig zu ändern 
(Allmendinger et al., 2000a). Bezüglich der Vereinbarkeit zweier beruflicher Entwicklungen 
zeigte sich, dass Männer dies eher als belastend werten, während die Wissenschaftlerinnen die 
Vorteile der Übereinstimmung von Erfahrungen und Anforderungen betonen. Von Stebut 
interpretiert die unterschiedlichen Wahrnehmungsrichtungen als Spiegelung klassischer Rol-
lenstereotype: «Die Männer müssen im Vergleich zu anderen Männern, die ihre Karriere auf 
1½ -Personen bauen können und die eigene Karriereplanung nicht mit einer zweiten Karriere 
koordinieren müssen, Abstriche machen. Die Frauen hingegen profitieren von der Selbstver-
ständlichkeit, die sich aus der Übereinstimmung in den Erfahrungen ergibt. Eigene Karriere-
ansprüche müssen weniger verteidigt werden» (von Stebut, 2003, S. 141). Ein Viertel der Be-
fragten bekam das erste Kind vor Beendigung des Doktorats, der grösste Teil hingegen (65%) 
nach der Promotion. 
Von Stebut (2003, S. 162ff.) nahm zusätzlich eine systematische Prüfung thematisch ähnli-
cher Einflussfaktoren auf den Verbleib in der Wissenschaft vor. Von den individuellen Merk-
malen erwies sich neben dem Geschlecht eine hohe Zielorientierung auf die Wissenschaft als 
bedeutsamer Prädiktor. Bei der Analyse des Einflusses von Variablen, die Aufschluss über die 
Einbindung und die Vernetzung während der Promotionsphase geben, bestätigte sich der Stel-
lenwert externer Unterstützung und Netzwerke, die über den eigenen Organisationsbereich 
hinausgehen. Zusätzlich zeigen Interaktionseffekte zwischen externer und interner Unter-
stützung sowie Geschlecht, dass die Frauen beide Formen der Unterstützung und Einbindung 
signifikant schlechter in einen Verbleib in der Wissenschaft umsetzen können. Interaktions-
effekte zeigten sich auch bei der Überprüfung von Merkmalen, die die Sichtbarkeit und Prä-
senz der Befragten in der weiteren Wissenschaftsgemeinschaft beleuchten: Die Sichtbarkeit in 
                                                                                                                                                                                     
9 Das Vorhandensein externer Unterstützung wurde erfasst, indem nach vorgängiger wissenschaftlicher Arbeitserfahrung, 
externen Mentorinnen und Mentoren sowie Auslanderfahrung gefragt wurde (Allmendinger, Fuchs, & von Stebut, 2000a).  
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der Wissenschaftsgemeinschaft – die Präsenz auf Konferenzen mit Vorträgen, der Zugang zu 
einem Netzwerk, das die Befragten auch von aussen nachfragt und zu Konferenzen einlädt, – 
wirkt sich signifikant positiv auf den weiteren Weg in der Wissenschaft aus. Frauen profitie-
ren in besonderem Masse und signifikant stärker als Männer davon, wenn sie sich ausserhalb 
der eigenen Organisation positionieren können und wahrgenommen werden, und auch von der 
individuellen Förderung profitieren Frauen stärker als Männer.  
Sowohl für Frauen als auch für Männer wirkt sich die direkte Arbeit mit Direktoren der Insti-
tute signifikant stärker auf den Verbleib in der Wissenschaft aus als die Arbeit in Arbeits-
gruppen. Für eine langfristige Wissenschaftskarriere erwiesen sich die Herkunftsfaktoren 
(Förderung und Bildung der Eltern, Erwerbstätigkeit der Mütter) als relativ unbedeutend. Auf 
dem Hintergrund der geringen Varianz in den entsprechenden Merkmalen interpretiert von 
Stebut (2003, S. 170f.) diesen Befund so, dass sich die Befragten bezüglich sozialer Herkunft 
von anderen Gruppen unterscheiden und dass günstige Herkunftsfaktoren bereits beim Zu-
gang zum Wissenschaftssystem entscheidend sind. Beim Einfluss von Elternschaft auf den 
Verbleib in der Wissenschaft zeigte sich ein interessanter Interaktionseffekt: Während die 
Wahrscheinlichkeit eines Verbleibs bei den Frauen mit steigender Kinderzahl abnimmt, ist  
für die Männer der Effekt, der von der Anzahl Kinder ausgeht, signifikant positiv. Bei einer 
simultanen Prüfung der wichtigsten Indikatoren der verschiedenen Themenbereiche zeigt sich 
folgendes Bild: Die Wahrscheinlichkeit eines Verbleibs in der Wissenschaft erhöht sich, wenn 
das Alter bei der Promotion tief ist, externe Unterstützung während der Promotion vorhanden 
ist und die Zusammenarbeit direkt mit dem wissenschaftlichen Vorgesetzten erfolgt anstatt in 
einer Arbeitsgruppe. Allerdings zeigen Interaktionseffekte mit dem Geschlecht, dass insbe-
sondere die Männer von der externen Unterstützung profitieren. Umgekehrt hingegen erhöht 
eine gute Sichtbarkeit in der weiteren Wissenschaftsgemeinschaft vor allem für die Frauen die 
Wahrscheinlichkeit eines Verbleibs in der Wissenschaft. 
Allmendinger et al. (2001) und von Stebut (2003) kommen zum Schluss, dass sich das unter-
schiedliche Laufbahnverhalten weder auf Geschlechtsunterschiede bezüglich Fähigkeiten, 
Motivation oder Selbstvertrauen zurückführen lässt, noch dass sich die Frauen, die in der 
Wissenschaft verbleiben, hinsichtlich Merkmalen der Herkunftsfamilie, ihres Familienstands, 
ihrer familiären Situation, ihrer Arbeitsorientierung und Arbeitseinstellung (signifikant) von 
jenen Frauen und Männern unterscheiden, die ausscheiden. Vielmehr stützt die Studie die 
Annahme, dass es die (unbewusste) Vernachlässigung der Wissenschaftlerinnen durch ihre 
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Vorgesetzten beziehungsweise deren Achtlosigkeit ist, die die Wege der Frauen durch die 
Wissenschaft erschweren.  
Unsere Daten widersprechen dem häufig berichteten Ergebnis, dass Frauen nach der Pro-
motion, oft zerrissen zwischen Wissenschaft und Familie, ihre wissenschaftlichen Aspira-
tionen aufgeben. Bei den von uns befragten Wissenschaftlerinnen setzt dieses cooling out 
wesentlich früher ein. Frauen […] distanzieren und entfremden sich von der Wissenschaft 
als Beruf während ihrer Promotion an Max-Planck-Instituten und beenden die Promotion 
meist nur aufgrund ihrer Zielstrebigkeit und dem Wunsch, «Begonnenes auch beenden zu 
wollen». […]. Es ist bemerkenswert, dass Frauen auch in dieser Situation ihre Kompetenz 
nicht in Frage stellen und sich von ihren Kollegen anerkannt fühlen. Sie geben uneinge-
schränkt an, wissenschaftlichen Aufgaben und Anforderungen voll gewachsen zu sein. Es 
ist das Gefühl, «nicht gewollt zu werden» (Allmendinger et al., 1999, S. 210f).  
Als wichtige Massnahme zur Verbesserung der Situation der Frauen nennen Allmendinger et 
al. (1999) die Notwendigkeit, die Transparenz der Gelegenheitsstrukturen, die sich sowohl 
innerhalb der Max-Planck-Gesellschaft als auch an Universitäten des In- und Auslandes  
bieten, zu erhöhen. Das Einleiten von Veränderungen im konkreten Organisationssystem, in 
dem wissenschaftliche Karrieren stattfinden, die eine Erweiterung der Handlungsspielräume 
erlauben und mehr Transparenz schaffen, erachten sie dazu als besonders nützlich. 
1.3 Die akademische Laufbahn als Qualifikations- und Selektionsprozess 
Die vorliegende Studie beschäftigt sich mit der Frage nach den Bedingungen, die die Wahr-
scheinlichkeit erhöhen, dass Doktorandinnen (und Doktoranden) nach Abschluss der Promo-
tion die begonnene akademische Laufbahn fortsetzen und in die an das Doktorat anschlies-
sende formale Qualifikationsstufe der Habilitation, die auch als Postdoktorats-Phase10 be-
zeichnet werden kann, eintreten. Aus der Perspektive eines fortschreitenden Qualifikations-
prozesses hat der potenzielle akademische Nachwuchs eine Abfolge von Qualifikationsstufen 
zu durchlaufen, die lose an ein inneruniversitäres Positionsgefüge (Mittelbaustellen und  
Professuren) geknüpft sind, jedoch auch unabhängig von den den Stufen entsprechenden Posi-
tionen erworben werden können. Im Unterschied zum Verlauf der akademischen Laufbahn im 
US- und angloamerikanischen Raum folgt eine akademische Karriere in der Schweiz ebenso 
wie in Deutschland (vgl. von Stebut, 2003, S. 62ff.) keinem streng formalisierten Laufbahn-
muster. Im Anschluss an ein Studium beziehungsweise an den Erwerb einer ersten Qualifika-
tion in Form eines Lizentiats oder Diploms (Masterstufe) schliessen die Qualifizierungsstufen 
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des Doktorats und des Postdoktoratss an, die wenig strukturiert und bisher kaum an verbindli-
che curriculare Bedingungen geknüpft sind11. 
Für das erfolgreiche Durchlaufen des akademischen Qualifikationsprozesses, so die gängige 
Annahme, ist neben harter, disziplinierter Arbeit insbesondere die Fähigkeit zur kontinuier-
lichen Erbringung herausragender wissenschaftlicher Leistungen, wie es nur für besonders 
begabte wissenschaftliche Persönlichkeiten möglich ist, bedeutsam. Das Bild der Universität 
als einem meritokratischen System spiegelt sich in der (insbesondere nach aussen kommuni-
zierten) Überzeugung der Universitäten beziehungsweise der Scientific Community, bei Aus-
wahlprozessen ausschliesslich nach Leistungen und damit aufgrund objektiver Gütekriterien 
zu selektieren (Nadai, 1992). Bei den Kriterien der akademischen Nachwuchsförderung wird 
von den Universitäten zurzeit denn auch die Förderung von Exzellenz, das heisst von qualita-
tiv hoch stehender Forschungstätigkeit überdurchschnittlich begabter Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftlern, besonders stark betont.  
Die Vorstellungen der Professorinnen und Professoren darüber, wie selektionswirksame Gü-
tekriterien auszusehen haben, sind jedoch verschieden und resultieren aus ihren Erfahrungen 
im eigenen wissenschaftlichen Feld (Engler, 2001, S. 444). Einigkeit besteht darin, dass ne-
ben dem Erwerb formaler Qualifikationen (Doktorat, Habilitation) eine gleichzeitige Aneig-
nung zusätzlicher qualifizierender Erfahrungen im Bereich der Wissenschaft und Forschung, 
die nach aussen vorgewiesen werden können, von grosser Bedeutung ist. Zumindest in den 
einzelnen Fachbereichen besteht ein gewisser Konsens über die wichtigsten Erfahrungsberei-
che, die für eine akademische Karriere als wichtig erachtet werden und auf denen der Reputa-
tionserwerb basiert: Publikationstätigkeit in einschlägigen Fachzeitschriften sowie in Form 
von Buchkapiteln und Monographien, Forschungstätigkeit und Akquisition von Forschungs-
geldern, Präsentation von Forschungsergebnissen an internationalen Kongressen sowie (inter-
nationale) Lehrerfahrung, um nur die wichtigsten zu nennen.  
In den Sozialwissenschaften ist insbesondere die Publikation von Artikeln in anerkannten  
internationalen Fachzeitschriften, die einen Peer-Review-Prozess durchlaufen, entscheidend. 
In den Geisteswissenschaften kommt der Veröffentlichung in Fachzeitschriften – mit oder 
                                                                                                                                                                                     
10 Als Postdoc wird üblicherweise der an das Doktorat anschliessende Forschungsaufenthalt an einer ausländischen Universi-
tät bezeichnet. In der vorliegenden Studie wird der Begriff weiter gefasst und zur Bezeichnung der akademischen Qualifika-
tionsphase im Anschluss an das Doktorat bezeichnet. 
11 So genannte Doktorandenprogramme, die neben des Verfassens einer Dissertation den Besuch von Veranstaltungen und 
die Erbringung zusätzlicher Leistungen beispielsweise in Form von Referaten verlangen, sind in der Schweiz bisher die 
Ausnahme und an einzelne Hochschulen (z.B. Hochschule St. Gallen) oder Fakultäten bestimmter Universitäten (z.B. wirt-
schaftwissenschaftliche Fakultät der Universität Zürich) gebunden. Es ist jedoch davon auszugehen, dass sich im Zuge der 
Bologna-Reform auch eine stärkere Strukturierung des Doktorats ergeben wird. 
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ohne Peer-Review – ebenfalls ein grosser Stellenwert zu, wobei je nach Fachbereich Veröf-
fentlichungen im eigenen Sprachraum besonders bedeutsam sein können. Gleichzeitig kom-
men häufiger als in den Sozialwissenschaften auch Publikationen in Form von Buchkapiteln 
in Herausgeberbänden vor. Im Zusammenhang mit Veröffentlichungen in Fachzeitschriften 
mit Peer-Review ist ebenfalls die Tätigkeit als Reviewer/-in zu nennen, für die neben etablier-
ten Fachexpertinnen und -experten auch Nachwuchskräfte angefragt werden, die ihrerseits 
damit zeigen können, dass sie von der Wissenschaftsgemeinschaft nachgefragt und mit der 
Beurteilung von Forschungsbeiträgen betraut werden. Eine spezielle Form der Publikation, 
die mündliche Kommunikation von Forschungsskizzen und -ergebnissen durch das Halten 
von Referaten an Tagungen und Konferenzen, ist ebenfalls ein wichtiges Qualifikations-
merkmal, insbesondere wenn es sich um internationale Veranstaltungen mit namhaften 
Vertreterinnen und Vertretern des eigenen Fachbereichs handelt. Indirekt gibt die Teilnahme 
an solchen Veranstaltungen Aufschluss über Möglichkeiten des Zugangs und Austausches mit 
Netzwerken, die für die Anerkennung der Forschungsleistung potenzieller Nachwuchskräfte 
und den Aufbau von Forschungskooperationen entscheidend sind und die häufig über Kontak-
te zu fortgeschrittenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern des eigenen wissenschaft-
lichen Umfelds geschaffen werden.  
Der Stellenwert der Lehrerfahrung wird bei der Aufzählung notwendiger Qualifikationskrite-
rien für eine akademische Laufbahn zwar zunehmend stärker betont, sie gilt jedoch nach wie 
vor als schwächstes Kriterium, wenn es um deren Berücksichtigung als qualifizierende Lern-
erfahrung bei der Besetzung universitärer Stellen geht. Gerade Wissenschaftlerinnen weisen 
jedoch eine im Vergleich mit ihren männlichen Kollegen oft sehr hohe Auslastung aufgrund 
von Lehrtätigkeit und studentischer Betreuungsarbeit auf, sei es aufgrund entsprechender Ver-
pflichtungen als Teil der Anstellung oder «selbstverschuldet». Dies hat den nachteiligen  
Effekt, dass sich die zeitlichen Ressourcen für die eigene Forschungstätigkeit reduzieren (Ba-
gilhole, 1993), die Lehrtätigkeit (und indirekt auch die Wissenschaftlerin selbst) im wissen-
schaftlichen Umfeld jedoch weder besondere Anerkennung noch Belohnung erfährt. 
Als weiterer Nachweis wissenschaftlicher Exzellenz gilt spätestens ab Eintritt in die Postdoc-
Phase die erfolgreiche Akquisition von Forschungsgeldern (Drittmittel), Stipendien und priva-
ter (Stiftungs-)Beiträge. Der im Falle von Nachwuchsstipendien des Schweizerischen Natio-
nalfonds damit verknüpfte Aufenthalt an einer ausländischen Forschungseinrichtung gilt als 
wichtige Erweiterung des eigenen Forschungshintergrunds und erleichtert den Reputations-
erwerb über die eigene Land- und Sprachgrenze hinaus. Ausserdem werden damit wichtige 
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internationale Kontakte auf- oder ausgebaut, von dem oftmals nicht zuletzt auch der Lehrstuhl 
profitiert, an dem die Nachwuchskraft promoviert(e). 
Diese objektiven Qualifikationskriterien, die dem Grundgedanken eines meritokratischen 
Prinzips der wissenschaftlichen Laufbahn entsprechen, werden jedoch in verschiedenen Stu-
dien hinterfragt und geraten insbesondere bei der Betrachtung der Karrierechancen von Frau-
en in der Wissenschaft ins Wanken (Heintz, 1998). Allgemein wird hervorgehoben, dass wis-
senschaftliche Leistung nicht per se zu Anerkennung führt beziehungsweise die Anerkennung 
oder deren Ausbleiben zunächst nichts über die tatsächlich erbrachte wissenschaftliche Leis-
tung aussagt. Nicht die eigentliche wissenschaftliche Arbeit führt zum Erfolg, «sondern die in 
sozialen Prozessen anerkannte und zugeschriebene Leistung durch andere Wissenschaftler-
Innen» (Engler, 2001, S. 447). Das von den im wissenschaftlichen Feld agierenden Personen 
geteilte Bewusstsein, dass neben Arbeit und Leistung immer auch noch andere Dinge wichtig 
sind, zeigt sich gemäss Engler (2001) daran, dass Professorinnen und Professoren den wichti-
gen Stellenwert wissenschaftlicher Leistung einerseits betonen, bei der Sichtweise auf ihre 
eigene Position jedoch nie den Eindruck erwecken, die Position aufgrund herausragender wis-
senschaftlicher Leistung erreicht zu haben. Die durch Englers (2001) Arbeit erhärtete Ansicht, 
dass sich die erbrachten Leistungen nur dann in entsprechende Karrierepositionen umsetzen 
lassen, wenn sie durch die Scientific Community anerkannt werden, sollte allerdings durch 
einen argumentativen Zwischenschritt, der die Umsetzung von Leistung in Qualifikations-
kriterien betrifft, ergänzt werden: Die Anerkennung wissenschaftlicher Leistung ist vielfach 
die entscheidende Voraussetzung dafür, dass die geforderten Qualifikationskriterien (Publika-
tionen, Referate an Kongressen und Tagungen), die bei der Vergabe von Karrierepositionen 
herangezogen werden, überhaupt realisiert werden können. Denn es sind die sogenannten  
Gatekeeper der Wissenschaftsgemeinschaft, die in ihrer Funktion als Herausgeber/-innen, 
Reviewer/-innen, Kongressveranstalter/-innen, Gutachter/-innen oder Kommissionsmitglieder 
die Auswahl jener wissenschaftlichen Projekte bestimmen, die (beziehungsweise deren Er-
gebnisse) publiziert, an Kongressen und Tagungen referiert und durch die Bewilligung von 
Forschungsgeldern und Stipendiengesuchen gefördert werden. 
Beaufaÿs (2003) wertet Englers (2001) Arbeit denn auch als wichtigen Beitrag zur Beantwor-
tung ihrer für die vorliegende Studie entscheidende Frage, «wie es überhaupt dazu kommt, 
dass bestimmte Akteure zu einem Teil des wissenschaftlichen Feldes werden, d.h., wie der 
Prozess verläuft, in dem aus Doktorandinnen und Doktoranden wissenschaftlicher Nachwuchs 
wird und aus diesem Professoren und Professorinnen hervorgehen» (Beaufaÿs, 2003, S. 18): 
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Der wissenschaftliche Nachwuchs wird durch Anerkennungs- und Zuschreibungsmechanis-
men des wissenschaftlichen Feldes gemacht. Es ist die Anerkennung von Leistung und die 
damit einhergehende Möglichkeit, diese in entsprechende Gütekriterien umzuwandeln und 
sichtbar zu machen, die die akademische Laufbahnentwicklung massgeblich mitbestimmt. 
Dass diese Anerkennung dabei aber nur den Besten zukommt, ist aufgrund der formal wenig 
definierten Strukturen und oftmals personellen Einheit von Anerkennenden und Beurteilenden 
jedoch keines Wegs sichergestellt. Somit beruhen Karrieren in der Wissenschaft – und die 
akademische im Speziellen – zu einem wesentlichen Teil auf informellen Strukturen (z.B.  
von Stebut, 2003). Dabei kommt Vorgesetzten beziehungsweise im Qualifikationsprozess 
weit fortgeschrittenen oder bereits arrivierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, die 
Teil dieser Struktur sind und wissenschaftlichen Nachwuchskräften den Zugang zur weiteren  
Wissenschaftsgemeinschaft vermitteln können, eine wichtige Funktion als Mentoren und 
Mentorinnen zu (Allmendinger, Fuchs, & von Stebut, 2000b; Hemmati-Weber, 1996). Kon-
takte zur Wissenschaftsgemeinschaft, die am einfachsten und nachhaltigsten über Mentoring-
beziehungen vermittelt werden, sind entscheidend für das Sichtbarmachen wissenschaftlicher 
Leistung und den Reputationserwerb aufgrund deren Anerkennung. 
Der Prozess, wie aus Doktorierenden aufgrund von Anerkennungs- und Zuschreibungspro-
zessen wissenschaftlicher Nachwuchs wird und daraus (zumindest zu einem gewissen Anteil) 
anerkanntermassen hoch qualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler hervorgehen, 
die den Pool zukünftiger Professoren und Professorinnen bilden, wurde bisher nicht genauer 
untersucht. Ob Forschende, die zum potenziellen wissenschaftlichen Nachwuchs zählen, die 
objektiven Gütekriterien aufweisen beziehungsweise aufweisen können, hängt wie erwähnt 
nicht nur von der persönlichen Fähigkeit ab, wissenschaftliche Leistungen zu erbringen, son-
dern insbesondere davon, dass die eigene Forschungstätigkeit in Form der genannten Qualifi-
kationskriterien sichtbar gemacht wird. Die Voraussetzungen dazu sind günstig, wenn poten-
zielle Nachwuchskräfte persönliche Kontakte zu Personen haben, die im akademischen Quali-
fikationsprozess weit fortgeschritten oder bereits arriviert sind und die ihnen den Zugang zur 
Scientific Community des eigenen Fachbereichs öffnen und so eine günstige Ausgangslage 
dafür schaffen, dass ihre wissenschaftlichen Leistungen wahrgenommen und als solche aner-
kannt werden. Allerdings ist das Ausmass an Anerkennung sehr fragil, leicht relativierbar und 
wird erst mit der Berufung auf eine Professur formell «stabilisiert». 
Die vorangehenden Ausführungen machen deutlich, dass die individuellen wissenschaftlichen 
Fähigkeiten der Nachwuchskräfte eine notwendige, jedoch keine hinreichende Voraussetzung 
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für eine erfolgreiche Aneignung der verschiedenen Qualifikationsmerkmale sind. Ebenso  
entscheidend sind Gelegenheitsstrukturen, die sich aufgrund der Einbindung in den organisa-
tionalen Kontext der Universität und die darüber hinausreichende Wissenschaftsgemeinschaft 
mehr oder weniger bieten. Für eine Analyse der akademischen Laufbahnentwicklung bedeutet 
dies, dass ein Laufbahnbegriff gefordert ist, der dem organisationalen Kontext und den struk-
turellen Rahmenbedingungen einer akademischen Laufbahn Rechnung trägt. Den übergeord-
neten organisationalen Kontext stellen die Universitäten als aufgrund von Qualifikations- und 
Erwerbspositionen hierarchisch organisierte Institutionen mit verschiedenen Fakultäten und 
Fachbereichen bereit. Die individuell unterschiedlichen strukturellen Bedingungen, unter  
denen potenzielle Nachwuchskräfte promovieren, ergeben sich aus der mehr oder weniger 
vorhandenen Einbindung an einen bestimmten Lehrstuhl einer Universität, an dem promoviert 
wird, sowie aus Kontakten zur Wissenschaftsgemeinschaft, die über den Lehrstuhl hinaus-
reichen und sowohl der breiten Vernetzung im eigenen Fachbereich als auch über die Fachbe-
reichsgrenzen hinweg dienen (vgl. Kap. 2.2, S. 73). Die Art der Einbindung von Doktorieren-
den in den organisationalen Kontext einer Universität reicht von der Anstellung auf einer  
Assistenz- oder Drittmittelstelle über die Anbindung an einen Lehrstuhl durch Eigenfinan-
zierung (z.B. anhand eines Stipendiums) bis hin zu einer rein formalen Einbindung aufgrund 
vorliegender Immatrikulationsbestimmungen und der vorgeschriebenen Begutachtung der 
Dissertation durch Referentinnen oder Referenten12. Ab der Postdoc-Stufe fällt diese minima-
le Form der Einbindung – die Betreuung durch eine Referentin/einen Referenten der Fakultät 
– weg beziehungsweise wird die Möglichkeit einer institutionellen Anbindung alleine noch 
durch eine Stelle im oberen Mittelbau gewährleistet. Die Inklusionsmöglichkeiten in die Alma 
Mater, die mit einer Anstellung auf einer regulären universitären Stelle einhergehen, verengen 
sich auf den obersten Hierarchiestufen der Universitäten drastisch. Die zeitlich befristeten 
Oberassistenzstellen, die der Qualifizierungsphase der Habilitation entsprechen, sind die  
letzte Übergangsstation vor der Berufung auf eine Professur, auf die zuweilen lange und nicht 
selten auch erfolglos gewartet wird. 
1.4 Akademische Laufbahnentwicklung aus (sozial-)psychologischer 
Perspektive 
Aus sozialpsychologischer Sicht sind bei der Erforschung der akademischen Laufbahnent-
wicklung und den möglichen Ursachen für die anhaltende Untervertretung von Frauen in ent-
sprechenden Spitzenpositionen idealerweise alle Erklärungsebenen, die von Brentano (1963) 
                                                          
12 Diese müssen über den Titel eines Privatdozierenden verfügen oder Professorenstatus haben, wobei zumindest eine der 
Personen Mitglied der Fakultät, an der promoviert werden soll, sein muss. 
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in ihren drei Hypothesen anspricht (vgl. Kap. 1.2, S. 32), zu berücksichtigen: jene der Kompe-
tenz (Können), jene der Motivation (Wollen) sowie jene der gesellschaftlichen Normen und 
Werte (Sollen), die sich in den strukturellen Merkmalen des Wissenschaftssystems spiegeln 
und die mit den Einstellungen und dem Verhalten der verschiedenen Akteure des Wissen-
schaftssystems interagieren. Traditionellerweise beschäftigt sich die Sozialpsychologie auf 
der Ebene der Kompetenz jedoch nicht mit objektiv feststellbaren Fähigkeiten, sondern mit 
der subjektiven Einschätzung der eigenen Fähigkeit, bestimmte Handlungen und Verhaltens-
weisen in spezifischen Situationen erfolgreich zu realisieren (Selbstwirksamkeitserwartungen) 
oder mit Aspekten des Selbstkonzepts, die sich auf die Wahrnehmung eigener Fähigkeiten 
beziehen. Auf der Ebene der Motivation befasst sie sich mit Handlungsintentionen und Zielen 
sowie sozial-kognitiven Merkmalen wie Interessen, Erwartungen und Einstellungen. Beim 
Einbezug der normativen Ebene schliesslich steht nicht das Aufzeigen des Vorhandenseins 
bestimmter struktureller Merkmale und normativer Vorgaben im Vordergrund, sondern der 
Fokus richtet sich auf deren subjektive Wahrnehmung und Bewertung und die daraus hervor-
gehenden Auswirkungen auf sozial-kognitive Merkmale sowie auf das eigene Verhalten. Im 
Zentrum stehen somit Fragen nach den Bedingungen einer erfolgreichen akademischen  
Laufbahnentwicklung auf Seite des Individuums, die Bezug nehmen auf Merkmale und An-
forderungen der Promotionsphase, auf den organisationalen Kontext von Universitäten, auf 
das übergeordnete Wissenschaftssystem sowie weitere soziale Systeme, in die eine Person 
(nicht) eingebunden ist. Von besonderem Interesse sind dabei sozial-kognitive Prozesse, die 
zwischen den strukturellen Merkmalen und Anforderungen der sozialen Umwelt und indivi-
duellem Verhalten vermitteln. Der Fokus liegt auf der Interaktion zwischen sozialer Umwelt 
und den Handlungen einzelner Akteure, die durch grundlegende psychische Prozesse sowie 
soziale und kontextuelle Faktoren bestimmt wird.  
Bei der Untersuchung der akademischen Laufbahnentwicklung mit einem sozialpsychologi-
schen Ansatz erweist sich eine handlungsorientierte Perspektive, die das Erleben und Verhal-
ten einzelner Individuen ins Zentrum rückt, als nahe liegend. Dies hat zur Folge, dass als zu-
sätzlicher Aspekt des im vorangehenden Kapitel erwähnten Prozesses der Selektion jener der 
Selbstselektion angesprochen wird. Damit ist gemeint, dass der Ausstieg aus der eingeschla-
genen Laufbahn freiwillig, das heisst ohne einen von aussen ersichtlichen Zwang im Sinne 
einer negativen Fremdselektion oder einem offensichtlichen Hinderungsgrund in Form von 
objektiv feststellbaren Barrieren und Hindernissen, erfolgt. Zur «Selbstelimination kommt es 
[…], weil die subjektiven Einschätzungen bezüglich der eigenen Chancen oder die Wünsche 
an die berufliche Zukunft sich den objektiven, d.h. der statistischen Wahrscheinlichkeiten 
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anpassen und sich in der Folge auch das Handeln danach ausrichtet» (Leemann, 2002b,  
S. 30), wobei aus psychologischer Sicht zusätzlich zu den eigenen Chancen und Wünschen 
der Einfluss verschiedener sozial-kognitiver Faktoren wie Selbstwirksamkeitserwartungen, 
Einstellungen und Interessen zu nennen ist. Doch ist es gerechtfertigt, von Selbstselektions-
prozessen aufgrund von antizipierten Möglichkeiten und Barrieren sowie von Interessen und 
Vertrauen in die eigenen Fähigkeiten auszugehen, oder lassen sich entsprechende Wahrneh-
mungs- und Bewertungsprozesse auf den Einfluss sozialer Normen und Werte zurückführen, 
die den Begriff der Selbstselektion relativieren? Aus methodischer Sicht ist entscheidend, 
dass sich das vermutete Zusammenspiel in ein theoretisches Modell integrieren lässt, das eine 
simultane, statistische Prüfung verschiedener Einflussfaktoren erlaubt. 
Ziel der vorliegenden Studie ist es einerseits, im Hinblick auf den geringen Frauenanteil auf 
Stufe der Professuren und Habilitationen Aufschluss darüber zu gewinnen, ob es (a) bereits in 
der Abschlussphase des Doktorats Anzeichen dafür gibt, dass Frauen der Fortsetzung einer 
akademischen Laufbahn ablehnender gegenüberstehen als Männer und ob sich (b) der vermu-
tete Geschlechtsunterschied in der Laufbahnintention ein Jahr später in Unterschieden bezüg-
lich konkreter laufbahnrelevanter Aktivitäten zeigt. Andererseits sollen Merkmale und Bedin-
gungskonstellationen identifiziert werden, die die Wahrscheinlichkeit erhöhen, dass potenziel-
le Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler sich nach dem Doktorat 
für das Weiterverfolgen einer akademischen Karriere und für die Aufnahme einer Habilitation 
entscheiden. Um dem komplexen Zusammenspiel der verschiedenen Einflussfaktoren einer 
akademischen Laufbahn annähernd gerecht zu werden, ist als Grundlage der Analyse die 
Wahl eines theoretischen Modells zur Vorhersage laufbahnbezogenen Verhaltens, das auf 
einer Integration struktureller, soziobiografischer und psychologischer Merkmale basiert,  
entscheidend. Bei der Darstellung des empirischen Forschungsstands zur akademischen Lauf-
bahnentwicklung (vgl. S. 34ff.) bilden prospektive Studien, die Merkmale der Laufbahnent-
wicklung in den verschiedenen Qualifikationsphasen auf dem Hintergrund einer umfassenden 
Theorie zur Erklärung von Verhalten untersuchen (Abele & Krüsken, 2003; Enders & Born-
mann, 2001; Kahn & Scott, 1997; Spies & Schute, 1999), die grosse Ausnahme. Die meisten 
Studien haben unter Rückgriff auf soziobiografische und strukturelle Bedingungen sowie  
spezifische theoretische Konstrukte, für die ein wichtiger Stellenwert bei der Erklärung ge-
schlechtstypischer Merkmale der Laufbahnentwicklung vermutet wird, deskriptive Befunde 
vorgelegt oder bivariate Zusammenhänge und Mittelwertsunterschiede überprüft. Um einer-
seits nachvollziehen zu können, weshalb bei der Untersuchung der Situation von Frauen in 
Wissenschaft und Forschung bestimmte Merkmale fokussiert und andere nur am Rande oder 
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überhaupt nicht berücksichtigt wurden, ist es hilfreich, sich die allgemeineren Theorien und 
theoretischen Ansätze zur Erklärung von berufs- und laufbahnbezogenem Verhalten zu ver-
gegenwärtigen. Andererseits hilft ein solcher Überblick, die Grundlagen des theoretischen 
Rahmenmodells, auf dem die vorliegende Studie basiert, besser zu verstehen und sich zusätz-
lich mit Überlegungen vertraut zu machen, die im Modell nicht berücksichtigt werden, bei der 
Interpretation der Befunde jedoch hilfreich sein können. Das folgende Kapitel ermöglicht 
einen entsprechenden Überblick über die wichtigsten theoretischen Grundlagen und Entwick-
lungen bei der Erforschung von Fragestellungen an der Schnittstelle von Laufbahn- und  
Organisationspsychologie und setzt diese in Bezug zur Forschungsfrage und den vorgängig 
explizierten Ziele der vorliegenden Studie. 
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2 Psychologie der Laufbahnentwicklung 
Die der vorliegenden Arbeit zugrunde liegende Laufbahntheorie – die Social Cognitive  
Career Theory (SCCT) – entspricht einem vergleichsweise «jungen» Ansatz in der Berufs- 
und Laufbahnpsychologie, der in den 1990er-Jahren entwickelt wurde (Lent, Brown, & Ha-
ckett, 1994) und dessen systematische empirische Erforschung sich bisher weitgehend auf  
den US-amerikanischen Forschungsraum beschränkt hat. Wie im Folgenden darlegt wird, 
integriert die SCCT Überlegungen und Konstrukte verschiedenster Theorien und theoretischer  
Ansätze, die im Laufe der Geschichte der Berufspsychologie formuliert wurden. Das Kern-
stück der Theorie, das sozial-kognitive Rahmenmodell der Laufbahnentwicklung, schafft eine 
Verbindung berufspsychologischer und organisationstheoretischer Ansätze der Laufbahnfor-
schung und basiert auf Konstrukten und Zusammenhängen, wie sie für sozialpsychologische 
Theorien zur Erklärung von Verhalten typisch sind. Zudem trägt die Theorie der Forderung 
nach dem Einbezug von Konstrukten, die sich bei der Erforschung der Laufbahnentwicklung 
von Frauen als bedeutsam erwiesen haben, Rechnung. Mit dem empirisch prüfbaren Rahmen-
modell zur Erklärung und Vorhersage beruflichen Verhaltens leistet die SCCT einen wichti-
gen Beitrag, um den anfangs der 1990er-Jahre aus «einer streng wissenschaftlichen Perspek-
tive» diagnostizierten niedrigen Entwicklungsstand der bedeutendsten Berufswahl- und Lauf-
bahntheorien zu überwinden (Brown & Brooks, 1994, S. 390). 
Die SCCT integriert theoretische Annahmen und Konstrukte, wie sie innerhalb der beiden 
dominanten Traditionen der Berufspsychologie (engl. vocational psychology), die sich durch 
unterschiedliche thematische Schwerpunkte und theoretische Entwicklungen auszeichnen, 
hervorgebracht wurden: (1) die Perspektive der beratenden Berufswahl- und Laufbahnpsycho-
logie (engl. counseling psychology), die sich insbesondere mit der Berufswahl beschäftigt und 
historisch betrachtet aus der einfachen, praktischen Frage nach den Voraussetzungen einer 
geglückten Berufswahl resultiert, und (2) die Perspektive der (Industrie- und) Organisations-
psychologie beziehungsweise die in der Psychologie verwurzelte Perspektive des micro  
organizational behavior, die sich mit Verhalten und Einstellungen von Individuen und  
Gruppen in Organisationen befasst (Fitzgerald & Rounds, 1989; Hackett, Lent, & Greenhaus, 
1991; Phillips, Cairo, Blustein, & Myers, 1988; Staw, 1984; Tinsley & Heesacker, 1984). 
Theoretische Modelle zur (3) Laufbahnentwicklung von Frauen haben sich hauptsächlich in 
(kritischer) Anknüpfung an die Arbeiten der beratenden Berufswahl- und Laufbahnpsycholo-
gie entwickelt und können deshalb als Teilbereich derselben betrachtet werden. Entsprechend 
fokussieren sie vor allem den Berufseintritt und weniger häufig die berufliche Anpassung 
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oder die Umsetzung von Berufswahlentscheiden (Hackett et al., 1991, S. 26). Von den domi-
nanten «Mainstream-Theorien» unterscheiden sie sich insbesondere darin, dass sie sich expli-
zit mit der Frage auseinandersetzen, auf welche Art und Weise das Geschlecht das berufliche 
Verhalten von Frauen (und Männern) beeinflusst.  
Nachfolgend wird die Entwicklung der wichtigsten Theorien und theoretischen Ansätze zur 
Erklärung beruflichen Verhaltens entsprechend ihrer Zuordnung zu den genannten Perspek-
tiven in zwei separaten Unterkapiteln (Kap. 2.1, Kap. 2.2) dargestellt und es wird auf deren 
Stellenwert bei der Analyse der akademischen Laufbahnentwicklung eingegangen. In einem 
dritten Unterkapitel wird auf die spezifischen Bedingungen und Merkmale der akademischen 
Laufbahn eingegangen, die bei der inhaltlichen Ausgestaltung des theoretischen Rahmenmo-
dells der SCCT, das der vorliegenden Analyse zugrunde liegt, berücksichtigt werden müssen. 
2.1 Berufswahl und Laufbahnentwicklung aus der Perspektive der beratenden 
Berufswahl- und Laufbahnpsychologie 
Die akademische Laufbahnentwicklung lässt sich analog zu Laufbahnen in anderen Berufs-
domänen aus der Perspektive der Berufs- und Laufbahnpsychologie betrachten. Zu Beginn 
der 1990er-Jahre unterscheidet Osipow (1991) zwischen vier theoretischen Perspektiven,  
denen sich die verschiedenen Theorien und Modelle der Berufswahl- und Laufbahnentwick-
lung zuordnen lassen: 
? Trait-und-Faktor-Theorien (Dawis & Lofquist, 1984; Holland, 1985) 
? Ansätze, die sich an (Konstrukten) der sozialen Lerntheorie orientieren (Hackett & Betz, 
1981; Krumboltz, 1979; Lent, Brown, & Larkin, 1986) 
? Entwicklungstheoretische Ansätze (Ginzberg, Ginzburg, Axelrad, & Herma, 1951; 
Gottfredson, 1981; Super, 1980; Tiedeman & O’Hara 1963; Vondracek, Lerner, & Schu-
lenberg, 1986) 
? persönlichkeitsbezogene, psychodynamisch orientierte Theorien (Bordin, Nachmann,  
& Segal, 1963; Roe, 1956) 
Trait-und-Faktor-Theorien: Berufswahl als Phänomen der Passung zwischen Person und  
beruflicher Umwelt 
Üblicherweise wird die Geburtsstunde der Theorie und Praxis der Berufswahl und Laufbahn-
entwicklung mit der Veröffentlichung des Buches Choosing a Vocation von Frank Parsons im 
Jahre 1909 gleichgesetzt (Borgen, 1991; Brown, 2002a; Hackett & Lent, 1992; Savickas, 
2002). Als Vorläufer der Trait-und-Faktor-Theorie sieht Parsons Zuordnungsmodell in einer 
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optimalen Passung zwischen Person und Beruf die wichtigste Voraussetzung sowohl für eine 
Steigerung der individuellen Zufriedenheit und des beruflichen Erfolgs als auch eine Senkung 
der Kosten und der Unproduktivität auf Seite der Arbeitgebenden. Dementsprechend hat die 
Berufswahl gemäss Parsons auf einer Persönlichkeitsanalyse, einer Arbeitsplatzanalyse und 
einer professionellen Beratung, die eine optimale Zuordnung von Person und Beruf garantiert, 
zu erfolgen (Brown & Brooks, 1994). Mit der Trait-und-Faktor-Theorie13 wurde eine wissen-
schaftliche Version von Parsons’ Modell entwickelt, die in den folgenden Jahrzehnten grosse 
Bedeutung gewann. Einem differenztheoretischen Ansatz folgend beschreibt die Trait-und-
Faktor-Theorie die Berufswahl als einen relativ unkomplizierten Prozess, dessen Erfolg vom 
Grad der Übereinstimmung zwischen Persönlichkeitsmerkmalen (insbesondere Interesse und 
Eignung) einerseits und den Anforderungen eines spezifischen Berufes andererseits abhängt. 
In der Logik dieses Ansatzes wurden Unterschiede in der Berufswahl und der beruflichen 
Entwicklung lange Zeit ausschliesslich als Folge spezifischer und relativ stabiler Persönlich-
keitsmerkmale gewertet. 
Eine optimale Passung zwischen Person und beruflicher Umwelt ist zweifelsohne auch für 
eine erfolgreiche akademische Laufbahnentwicklung von Bedeutung. Allerdings sind die  
beiden gängigen Theorien, die diesem Ansatz verpflichtet sind (Dawis & Lofquist, 1984;  
Holland, 1985), wenig zur Erklärung von Merkmalen der Laufbahnentwicklung geeignet, die 
über die Berufs- oder Studienwahl oder an diese anschliessende Prozesse der beruflichen  
Anpassung hinausgehen. Bezogen auf eine akademische Laufbahn sind Merkmale der Person-
Umwelt-Passung, wie sie Holland in seinem RIASEC-Modell anhand der Unterscheidung von 
sechs Persönlichkeits- und Umwelttypen beschreibt, vor allem für die Aufnahme eines Studi-
ums bedeutsam. Die Theorie der Arbeitsangepasstheit von Dawis und Lofquist wiederum 
bietet zu wenig konkrete Angaben dazu, welche Bedeutung den Fähigkeiten und Bedürfnisse 
leistungsorientierter, hoch qualifizierter Personen bei der Entscheidung für oder gegen das 
Fortsetzen einer spezifischen Laufbahn zukommt, wie diese geartet sind und auf welche Art 
sie das konkrete Laufbahnverhalten beeinflussen.  
Entwicklungstheoretische Ansätze: Laufbahnentwicklung in verschiedenen Lebensphasen 
Eine alternative Perspektive auf die Berufswahl, die diese nicht als einmaliges Ereignis,  
sondern als Prozess betrachtet, eröffneten Ginzberg, Ginzburg, Axelrad und Herma (1951) 
                                                          
13 Mit Traits werden Dispositionseigenschaften bezeichnet, von denen angenommen wird, dass sie relativ breit und zeitlich 
stabil sind und zu bestimmten Verhaltensweisen führen, die konsistent in verschiedenen Situationen auftreten. Methodisch 
werden Traits üblicherweise anhand von Faktoranalysen ermittelt. Entsprechend wird die Theorie von Dispositionseigen-
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mit ihrer psychologisch begründeten Theorie der beruflichen Entwicklung. Ursprünglich als 
grösstenteils irreversibel konzipiert und zeitlich auf das frühe Erwachsenenalter beschränkt, 
beschreiben sie den Entwicklungsprozess schliesslich als einen lebenslangen Entscheidungs-
prozess, der auf sich stetig veränderten Berufszielen und sich wandelnden Realitäten der  
Arbeitswelt beruht (Ginzberg, 1984, S. 180, zitiert nach Brown & Brooks, 1994, S. 5). Die 
Theorie hat die frühen Vorstellungen von der beruflichen Entwicklung nachhaltig geprägt, ist 
heutzutage aber vor allem von historischem Interesse (Brown & Brooks, 1994, S. 5). Die Ent-
wicklungsperspektive führte zur einer wichtigen Erweiterung der psychologischen Theorie-
bildung, in dem der ursprüngliche Untersuchungsgegenstand – das Verhalten im Zusammen-
hang mit Berufswahl (als Bereich der vocational psychology) – durch das Konstrukt der Lauf-
bahn (Bereich career psychology) ergänzt wurde (Savickas, 2002). Im Unterschied zur Trait- 
und Faktorentheorie zielen die Theorien der Lebens- und Berufsentwicklung weniger darauf 
ab, die Berufswahl zu erklären, sondern beschäftigen sich mit den unterschiedlichen Lebens-
phasen und den berufsbezogenen Themen und Problemen, die auf den verschiedenen Ent-
wicklungsstufen typischerweise auftreten (Brown & Brooks, 1994, S. 9). Eine viel beachtete 
Theorie, die diesem Ansatz folgt, ist Supers Lebenszeit-, Lebensraumansatz der Laufbahn-
entwicklung, die nunmehr auf vierzehn Grundthesen basiert (Super, 1953, 1984, 1990; Super 
& Bachrach, 1957). Ein Hauptpfeiler des Ansatzes bildet die Beschreibung beruflicher Ent-
wicklung als Synthese- und Kompromissprozess zwischen individuellen und sozialen Fakto-
ren, der auf die Herausbildung und Umsetzung beruflicher Selbstkonzepte abzielt (Super, 
1951) und aus einem (immer wieder erneuten) Durchlaufen von Entwicklungsaufgaben auf 
den verschiedenen Lebensstufen besteht. Neben dem Selbstkonzept kommt der Berücksichti-
gung multipler Rollenlaufbahnen ein zentraler Stellenwert zu.  
Die Einführung der Entwicklungsperspektive und die damit verknüpfte Thematisierung der 
Laufbahnentwicklung als lebenslanger Entscheidungsprozesse sind insofern bedeutsam, als 
dass dadurch die Untersuchung von Fragestellungen im Zusammenhang mit dem Übergang 
zwischen spezifischen beruflichen Funktionen und Positionen möglich wird. In seinem mehr-
fach überarbeiteten Lebenszeit-, Lebensraumansatz der Laufbahnentwicklung berücksichtigt 
Super mit dem Konzept der multiplen Rollenlaufbahnen, dass Personen im Laufe ihres  
Lebens unterschiedliche Positionen und Rollen einnehmen (z.B. Ehepartner, Vater, Hausfrau, 
Freizeitgestalter, Lokalpolitikerin etc.), die über die Berufswelt hinausgehen und den ganzen 
Lebensraum betreffen. Dabei kann sich das gleichzeitige Engagement in verschiedenen  
                                                                                                                                                                                     
schaften – je nachdem, ob stärker auf theoretische oder methodische Aspekte fokussiert wird – als Trait-und-Faktor-Theorie 
bezeichnet (Amelang & Bartussek, 1990). 
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Rollen sowohl bereichernd als auch belastend auswirken. Bei der Untersuchung der Karriere-
entwicklung hoch qualifizierter Frauen wird in diesem Zusammenhang immer wieder auf die 
Problematik der Vereinbarkeit beruflicher und familiärer Verpflichtungen verwiesen, die dazu 
führt, dass diese Frauen überdurchschnittlich häufig kinderlos bleiben oder zumindest den 
Zeitpunkt der Familiengründung hinausschieben. Für die vorliegende Studie ist diese Thema-
tik von zentraler Bedeutung, da sich Wissenschaftlerinnen am Übergang zwischen Doktorats- 
und Postdoc-Phase in einem Alter befinden, indem sich die Strategie des Hinauszögerns nicht 
mehr beliebig lange verfolgen lässt. Allerdings ist Supers segmentale Theorie (Super, 1969), 
die er selbst als lose Aneinanderreihung von Theorien bezeichnet, die sich mit spezifischen 
Aspekten der Berufsentwicklung aus Sicht der Entwicklungs-, Sozial-, Individual- und Ver-
haltenspsychologie beschäftigen (Super, 1994a, S. 215), für eine empirisch komplexe Über-
prüfung der Bedingungsfaktoren beruflichen Verhaltens nicht geeignet.  
Psychodynamisch orientierte Theorien: Berufswahl und intrinsische 
Persönlichkeitsbedürfnisse 
Ebenso wenig geeignet für eine komplexe empirische Analyse zur Vorhersage von akademi-
schem Laufbahnverhalten sind die beiden psychodynamisch orientierten Theorien zur Berufs-
wahl, deren Entstehung ebenfalls in den Zeitraum der Begründung der Trait- und Faktoren-
theorie beziehungsweise der Entwicklungstheorie von Super fällt: Roes Bedürfnistheorie 
(1956; 1994) sowie das psychodynamische Modell der Berufswahl und Berufszufriedenheit 
von Bordin (1943). Roes Berufswahltheorie beruht auf der Annahme einer Interaktion zwi-
schen angeborenen Dispositionen (psychologischer, physiologischer und physischer Art) und 
vorherrschenden Erziehungspraktiken während der Kindheit, deren Zusammenwirken zur 
Entwicklung hierarchischer Bedürfnisse im Sinne Maslows14 (1954) führen. Die Berufswahl 
zielt darauf ab, diese Bedürfnisse durch eine bestimmte Art von Arbeitsumwelt zu befriedi-
gen. Bordin (1943; 1990; Bordin et al., 1963) rückt die Bedeutsamkeit des Spiels als eine in 
sich befriedigende Tätigkeit in den Mittelpunkt seiner Theorie. Eine seiner grundlegenden 
Thesen lautet, dass der Mensch das ganzheitliche Gefühl und das Glücksempfinden, wie es in 
der spielerischen Aktivität erlebt wird, in möglichst allen Aspekten des Lebens – also auch im 
Beruf – anstrebt. Eine optimale Zuordnung eines Berufs zu einer Person liegt vor, wenn die 
intrinsischen Anforderungen des Berufs eine Daseinsform ermöglichen, die mit den Trieb-
kräften und der Persönlichkeitsstruktur einer Person übereinstimmen. Als bedürfnisorientierte 
                                                          
14 Maslow bringt die Grundbedürfnisse entsprechend ihrer Stärke in eine hierarchische Ordnung, an deren Basis (1) lebens-
wichtige physiologische Bedürfnisse stehen, gefolgt von (2) Sicherheitsbedürfnissen, (3) dem Bedürfnis nach Zugehörigkeit 
und Zuneigung, (4) dem Bedürfnis nach Wert, Respekt, Selbstachtung und Unabhängigkeit, (5) Informationsbedürfnissen, (6) 
dem Bedürfnis nach Schönheit und schliesslich ganz am Ende der Hierarchie (7) dem Bedürfnis nach Selbstverwirklichung. 
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Motivationstheorien weisen die beiden Theorien gemäss einer Kategorisierung von Motiva-
tionstheorien durch Lee, Locke und Latham (1989, S. 292ff.) eine geringe Spezifität sowie 
eine grosse kausale Distanz zum effektiven Verhalten auf (vgl. Kap. 2.2, S. 78) und verfügen 
aufgrund konzeptueller Unzulänglichkeiten über wenig empirischen Rückhalt. Für die vorlie-
gende Studie sind sie alleine schon aufgrund ihrer theoretischen Grundannahmen, die sich 
schwerlich in eine sozialpsychologische Perspektive integrieren lassen und empirisch kaum 
zu prüfen sind, wenig bedeutsam. 
Ansätze, die sich an der sozialen Lerntheorie orientieren: Umweltweltbedingungen und 
Lernerfahrung als wichtige Faktoren für den Karriereverlauf 
Von unmittelbarer Bedeutung zur Erklärung laufbahnbezogenen Verhaltens ist die Mitte der 
1970er-Jahre entwickelte Theorie des sozialen Lernens von beruflichen Entscheidungspro-
zessen von Krumboltz, Mitchell und Jones (Krumboltz, 1979; Krumboltz, Mitchell, & Jones, 
1976; Mitchell & Krumboltz, 1990). Sie erklärt nicht nur, warum Menschen einen bestimmten 
Beruf wählen, sondern sie fokussiert den Entscheidungsprozess beziehungsweise die Fakto-
ren, die diesen beeinflussen. Zudem spiegelt sie den beginnenden Einfluss der kognitiven 
Wende auf die Berufswahl- und Laufbahnpsychologie wider. Als Ausgangspunkt dient die 
These, dass der berufliche Entscheidungsweg durch vier Faktorengruppen beeinflusst wird:  
(1) Durch ererbte Eigenschaften (z.B. ethnische Herkunft oder körperliche Merkmale), die dazu 
führen, dass Menschen unterschiedlichen Lernerfahrungen ausgesetzt werden und von situativen 
Lernerfahrungen unterschiedlich profitieren,  
(2) durch Umweltbedingungen und -ereignisse wie dem Angebot an Arbeitsplätzen und Ausbil-
dungsmöglichkeiten, dem Vorhandensein bestimmter sozialer Regeln beim Zugang zu denselben, 
familiärer Ausbildungserfahrungen und Ressourcen oder Veränderungen gesellschaftlicher Struk-
turen und von Merkmalen des Bildungssystems,  
(3) durch instrumentelle, assoziative und stellvertretende Lernerfahrungen sowie 
(4) durch aufgaben- und problemspezifische Fähigkeiten, die durch das Zusammenwirken von 
Arbeitsstandards und -gewohnheiten, Wahrnehmungs- und Erkenntnisprozessen sowie Einstel-
lungen und emotionalen Reaktionen entstehen. 
Für eine bestmögliche persönliche Berufsentwicklung ist es erforderlich, «dass dem Individu-
um die vielfältigsten Lernerfahrungen angeboten werden, unabhängig von seinem Geschlecht 
oder seiner ethnischen Herkunft» (Mitchell & Krumboltz, 1994, S. 181). Durch den Einbezug 
sozialer Lernprozesse zur Erklärung von beruflichem Entscheidungsverhalten entspricht die 
Theorie von Krumboltz, Mitchell und Jones einem sozialpsychologischen Ansatz, der auf 
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Annahmen der allgemeinen sozialen Lerntheorie menschlichen Verhaltens (Bandura, 1977b) 
zurückgreift. Die Berücksichtigung sozialer Lernprozesse führt dazu, dass Verhalten nicht auf 
die Wirksamkeit stabiler Persönlichkeitsmerkmale reduziert, sondern als Ergebnis einer Inter-
aktion zwischen Individuum und sozialer Umwelt verstanden wird. Für die Analyse der aka-
demischen Laufbahnentwicklung am Übergang zwischen Doktorats- und Postdoc-Phase sind 
von den erwähnten Faktorgruppen vor allem die Umweltbedingungen sowie die Lernerfah-
rungen besonders wichtig. Eine massgebliche Umweltbedingung ist das Angebot an universi-
tären Arbeitsstellen, die der wissenschaftlichen Weiterqualifikation dienen. Diese sogenann-
ten Mittelbaustellen garantieren eine gewisse Einbindung in den wissenschaftlichen Kontext, 
sind jedoch aufgrund der knappen Ressourcen der Universitäten meist nur in begrenzter Zahl 
verfügbar. Ohne Einbindung in den universitären Betrieb ist jedoch der Erwerb von Lerner-
fahrungen schwierig. Deren Erwerb ist aber von grosser Bedeutung, da die Lernerfahrungen 
zusätzlich zur formalen Qualifikation der Dissertation als qualifizierendes Merkmal bezie-
hungsweise als Qualifikationsnachweis gelten und damit einen Einfluss darauf haben, ob 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler überhaupt als akademischer Nachwuchs wahr-
genommen werden. Des Weiteren ist zu berücksichtigen, dass familiäre Ausbildungserfah-
rungen beziehungsweise Ressourcen an kulturellem Kapital (Bourdieu, 1983) die akade-
mische Laufbahnentwicklung beeinflussen. Dies zeigt sich sowohl beim Hochschulzugang 
(Buchmann, Charles, & Sacchi, 1993; Diem, 1997) als auch am Übergang zwischen Studium 
und Doktorat (Leemann, 2002b): An beiden Schnittstellen sind Nachkommen tieferer Bil-
dungsschichten benachteiligt. 
Annäherung der verschiedenen Theorien und Weiterentwicklungen 
Der Einfluss der Eltern gehört neben biologischen Faktoren, der Persönlichkeit oder der  
Passung von Person–Umwelt, unterschiedlichen Lebensphasen sowie den Folgen der Berufs-
wahl und Laufbahnentwicklung zu den gängigen Merkmalsbereichen, die gemäss Osipow 
(Osipow, 1991) in allen Theorien angesprochen werden. Er verweist in diesem Zusammen-
hang auch auf die theoretischen Annäherungen, die sich im Laufe der Überarbeitung der ver-
schiedenen Theorien beobachten lassen. Anlässlich des 20-jährigen Jubiläums des Journal of 
Vocational Psychology bilanzieren zudem verschiedene Vertreterinnen und Vertreter der  
Berufswahl- und Laufbahnpsychologie die theoretischen Entwicklungen innerhalb ihres Fach-
bereichs und deren praktische Umsetzung in der Praxis (Borgen, 1991; Hackett & Lent, 1992; 
Hackett et al., 1991; Osipow, 1991): Neben der Identifikation und Diskussion der bedeutend-
sten Theorien werden insbesondere drei Trends thematisiert, die für die weitere Entwicklung 
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der Berufs- und Laufbahnpsychologie als besonders wichtig erachtet werden: (1) Der nach-
haltige Einfluss der kognitiven Wende, (2) die Erweiterung der Perspektive durch den Einbe-
zug der Laufbahnentwicklung von Frauen und ethnischen Minderheiten sowie (3) Fortschritte 
im Bereich von Methodik und Statistik, die anspruchsvolle multivariate Modellierungen  
ermöglichen.  
Der Einfluss der kognitiven Wende äusserte sich in einer allgemein zu beobachtenden Ten-
denz, kognitive Prozesse und die aktive Handlungsfähigkeit des Menschen (engl. human  
agency) stärker zu betonen. Die Integration kognitiver Faktoren in die Theoriebildung legt 
entsprechend nahe, Personen als aktiv Handelnde zu verstehen, die die Ergebnisse von Lauf-
bahnprozessen durch ihre Überzeugungen selber mitgestalten und nicht einfach nur «Nutz-
niesser oder Opfer» innerpsychischer und situationaler Kräfte sind (Lent, Brown, & Hackett, 
2002, S. 255). Im Gegensatz dazu hat der bereits in den 1970er-Jahren (z.B. Osipow, 1975) 
konstatierte «white middle-class male»-Bias der Berufswahl- und Laufbahnpsychologie und 
die zunehmende Selbstverständlichkeit, mit der die Anwendbarkeit etablierter Theorien auf 
Frauen kritisch hinterfragt wurde (z.B. Fitzgerald & Crites, 1980; Perun & Del Vento Bielby, 
1982), wenig zur Verbesserung der Anwendbarkeit der Theorien auf verschiedene Popula-
tionen beigetragen. Osipow (1991, S. 293) stellt zu Beginn der 1990er-Jahre nüchtern fest, 
dass diesbezüglich von nicht viel mehr die Rede sein kann, als dass ein Nachdenken über die 
tatsächlichen Konsequenzen für die bestehende Forschung erst gerade begonnen habe. In die-
ser Einschätzung wird jedoch ausgeblendet, dass in den 1980er-Jahren verschiedene theoreti-
sche Ansätze und Modelle zur Berufswahl und Laufbahnentwicklung von Frauen entwickelt 
worden waren (Astin, 1984; Betz & Fitzgerald, 1987; Farmer, 1985; Fassinger, 1985). Aller-
dings ist ihr insofern zuzustimmen, als dass sich diese Ansätze und Modelle nicht richtig  
etablieren konnten. 
Hackett und Lent (1992) präsentieren eine zu Osipow (1991) alternative Kategorisierung der 
Berufswahl- und Laufbahntheorien, die den drei oben erwähnten Entwicklungen Rechnung 
trägt und die folgenden vier theoretischen Perspektiven unterscheidet:  
? Ansätze, die die Interaktion zwischen Person und Umwelt beziehungsweise deren optimale 
Passung fokussieren (Dawis & Lofquist, 1984; Holland, 1985) 
? Theorien der Lebens- und Berufsentwicklung (Gottfredson, 1981; Super, 1980) 
? sozial-kognitive Modelle, die die soziale Lerntheorie und die Theorie der Selbstwirksam-
keitserwartung beinhalten (Hackett & Betz, 1981; Krumboltz, Mitchell, & Jones, 1990) 
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? Ansätze, die den Einfluss von Gender (Astin, 1984; Betz & Fitzgerald, 1987; Farmer, 1985) 
oder kultureller Herkunft/Ethnizität (Cheatham, 1990) auf die Laufbahnentwicklung thema-
tisieren 
Die separate Auflistung von Ansätzen, die sich mit dem Einfluss von Gender und Ethnizität 
auseinandersetzen, verdeutlicht, dass es sich dabei um Beiträge handelt, die sich weitgehend 
ausserhalb der «Mainstream-Theorien» beziehungsweise in bewusster Abgrenzung zu den-
selben entwickelt haben. Es sind jedoch gerade auch diese Theorien und darauf basierende 
Studien, die wichtige Erkenntnisse für die Weiterentwicklung allgemeiner Laufbahntheorien 
geliefert haben. Für die vorliegende Untersuchung der akademischen Laufbahnentwicklung, 
bei der die Frage nach möglichen Ursachen für die Untervertretung von Frauen auf den dem 
Doktorat nachfolgenden Qualifikations- und Positionsstufen eine wichtige Rolle spielt, sind 
die erwähnten Ansätze und Modelle zur Berufswahl und Laufbahnentwicklung von Frauen 
von besonderem Interesse. Sie eröffnen eine zusätzliche Perspektive auf die Ursachen und 
Merkmale laufbahnbezogenen Verhaltens und werden nachfolgend in einem separaten Unter-
kapitel dargestellt. 
Laufbahnentwicklung von Frauen: Theoretische Überlegungen, Modelle und der Einfluss 
ausgewählter Variablen 
“Research and observational data do suggest that women have vocational interest…” 
(Osipow, 1975a, S. 153). 
Die theoretische Auseinandersetzung mit der beruflichen Entwicklung von Frauen wurde mit 
der kritischen Frage, ob sich die Theorien der Berufswahl- und Laufbahnentwicklung für die 
Beschreibung der Laufbahnentwicklung von Frauen eignen und inwiefern bei der Anwendung 
und Interpretation gängiger Konzepte voreilige, geschlechtsstereotype Schlüsse gezogen wur-
den, so richtig ins Rollen gebracht. Als wichtiger Ausgangspunkt diente die Feststellung, dass 
sich die Leistungsmotivation von Frauen nicht grundsätzlich von jener der Männer unterschei-
det und Unterschiede im Laufbahnverhalten insbesondere mit der mangelhaften Umsetzung 
individueller Fähigkeiten und Interessen seitens der Frauen zusammenhängen (Farmer, 1976). 
Als eine wichtige Ursache für die fehlende Umsetzung von Fähigkeiten und Interessen wurde 
die geringe Erwartung eigener Wirksamkeit bei der Ausführung von Tätigkeiten, die stereotyp 
männlich konnotiert sind, identifiziert (Hackett & Betz, 1981). In der Folge wurden bei der 
Erklärung von Laufbahnverhalten Variablen berücksichtigt, die den Einfluss geschlechts-
stereotyper Erwartungen und Normen auf die Selbstwahrnehmung und -beschreibung  
reflektieren (z.B. Geschlechtsrollenorientierung) und sich auf sozial-kognitive Merkmale wie 
Psychologie der Laufbahnentwicklung  - 61 - 
 
Überzeugungen, Erwartungen oder Werte auswirken. Dabei wird auf den vermittelnden Ef-
fekt von Sozialisationsprozessen und Lernerfahrungen verwiesen. Ausserdem berücksichtigen 
die Ansätze zur Laufbahnentwicklung von Frauen häufig Merkmale des familiären Hinter-
grunds sowie ausserberufliche Lebensbereiche und -ziele. Für Aufgaben und Anforderungen 
aus dem partnerschaftlichen und familiären Lebensbereich wird angenommen, dass sie das 
Laufbahnverhalten aufgrund geschlechtsrollenstereotyper Erwartungen bezüglich aufgaben-
spezifischen Zuständigkeiten, denen Frauen in ihrem sozialen Umfeld mehr oder weniger 
ausgesetzt sind und denen sie selber in mehr oder weniger starkem Ausmass zustimmen, be-
einflussen. Nachfolgend werden die erwähnten Punkte etwas genauer betrachtet und in Bezug 
zur akademischen Laufbahnentwicklung gesetzt. 
Die beschränkte Übertragbarkeit vermeintlich allgemeiner Theorien der Berufswahl und 
Laufbahnentwicklung auf Frauen 
Die gesellschaftlichen Veränderungen im Rollenverständnis von Frauen in den 1960er- und 
1970er-Jahren, das wachsende Interesse am beruflichen Verhalten von Frauen in der Berufs-
wahl- und Laufbahnpsychologie und die widersprüchlichen Ergebnisse, die sich bei der empi-
rischen Validierung gängiger Theorien und Konzepte anhand verschiedener Populationen  
gezeigt haben, führte zu einer kritischen Auseinandersetzung mit der Gültigkeit anerkannter 
Berufswahl- und Laufbahnentwicklungstheorien. Osipow (1975b) verweist auf drei implizite 
Annahmen, die den Berufswahltheorien zugrunde liegen und diese als idealtypisch und nor-
mativ – am stereotypen Bild des weissen, mittelständischen Mannes orientiert – ausweisen:  
Es wird indirekt davon ausgegangen, dass (1) bei der Berufswahl vielfältige Wahlmöglich-
keiten zur Verfügung stehen, (2) die Berufswahl der Befriedigung persönlicher Interessen 
dient und dadurch berufliche Zufriedenheit zur Folge hat und dass (3) nach der Identifikation 
des Berufsfeldes die entsprechende Ausbildung problemlos zugänglich ist und mit einer  
hohen Wahrscheinlichkeit erfolgreich abgeschlossen wird. Osipow (ebd.) beurteilt diese 
Grundannahmen insbesondere für Frauen und für Angehörige ethnischer Minderheiten als 
problematisch.  
Von den wichtigen frühen Theoretikerinnen und Theoretikern hat einzig Super (1957) einen 
ernsthaften Versuch unternommen, die eigene Arbeit auf die Berufswahl von Frauen auszu-
weiten (vgl. Fitzgerald & Crites, 1980, S. 45). Er unterscheidet sieben Laufbahnmuster, die 
sich an der potenziellen Rolle als Hausfrau und Mutter ausrichten und eine «natürliche»  
Diskontinuität in der weiblichen Berufsbiographie suggerieren. Holland (1966) wies auf die 
beschränkte Gültigkeit seiner Theorie und auf den Bedarf nach einer separaten, an seine  
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bisherige Arbeit angelehnte Theorie zur Erklärung der Berufswahl von Frauen hin. Eines der 
ersten theoretischen Modelle, das den Einfluss des Geschlechts explizit berücksichtigt, hat 
Gottfredson (1981) mit ihrer Theorie der Eingrenzung und Kompromissbildung präsentiert. 
Diese besagt, dass in Situationen der Berufswahl oder des Ausbildungszugangs, in denen ge-
wisse Einschränkungen unumgänglich werden, Kompromisse bezüglich relevanter Merkmale 
nach einem typischen Verlaufsmuster ablaufen: Zuerst werden die berufliche Interessen, da-
nach das Prestige und zuletzt der Anspruch auf einen geschlechtsrollentypischen Beruf aufge-
geben. Ein gemäss Fassinger (1990, S. 227) konzeptuell vergleichbares Rahmenmodell liefert 
die bedürfnisbasierte sozialpsychologische Theorie von Astin (1984). Ihr sozialpsychologi-
sches Modell der Berufswahl und des arbeitsbezogenen Verhaltens basiert auf der Annahme, 
dass Menschen motiviert sind, Energie für die Befriedigung dreier basaler Bedürfnisse – für 
das Bedürfnis nach Überleben, nach Vergnügen und nach (gesellschaftlicher) Teilhabe15 – 
aufzuwenden (vgl. Betz & Fitzgerald, 1987, S. 87ff.). Diese drei Bedürfnisse gelten sowohl 
für Frauen als auch für Männer und können auf vielfältige Weise befriedigt werden. Welcher 
Weg dazu gewählt wird, hängt einerseits von der Geschlechtsrollensozialisation und anderer-
seits von der subjektiv wahrgenommenen Gelegenheitsstruktur ab, wobei Frauen die Bedürf-
nisse sowohl direkt durch bezahlte Erwerbsarbeit als auch indirekt durch Familienarbeit  
befriedigen können (Astin, 1984, S. 120). Sowohl bei der Theorie von Gottfredson als auch  
jener von Astin muss angemerkt werden, dass sich die Operationalisierung und die empirische 
Überprüfung als schwierig erwiesen haben und entsprechend wenig empirische Ergebnisse 
vorliegen (vgl. Fassinger, 1990, S. 227). 
Für die akademische Laufbahn in den Sozial- und Geisteswissenschaften gilt, dass sie zumin-
dest bis auf Stufe des Doktorats als wenig geschlechtsrollentypisch bezeichnet werden kann. 
Das Geschlechterverhältnis ist mehr oder weniger ausgeglichen und beginnt erst auf den 
nachfolgenden Qualifikations- und Positionsstufen zugunsten der Männer zu kippen. Die  
berufliche Position auf Stufe der Ordinariate hingegen wird auch in den sozial- und geistes-
wissenschaftlichen Fachbereichen als stereotyp männlich wahrgenommen. Ob es in Anleh-
nung an Gottfredsons Theorie insbesondere Bedenken bezüglich der Aussichten auf eine  
geschlechtsrollenuntypische Berufsposition sind, die das Weiterverfolgen einer akademischen 
Laufbahn ab Postdoc-Stufe für Frauen unattraktiv macht, ist hingegen sehr fraglich oder stellt 
zumindest eine grobe Vereinfachung der komplexen Mechanismen der Verhaltensregulierung 
                                                          
15 Das Bedürfnis nach Überleben bezieht sich auf die Befriedigung physiologischer und materieller Bedürfnisse, jenes nach 
Vergnügen auf die intrinsische Befriedigung beziehungsweise das Erleben von Freude durch die Arbeit und jenes nach Teil-
habe entspricht dem Bedürfnis, ein nützliches Mitglied der Gesellschaft zu sein und Anerkennung für den eigenen Beitrag zu 
erhalten. 
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dar. Auch Astins bedürfnisorientiertes Modell ist wenig geeignet, um Verhalten bezüglich des 
Abbruchs oder der Fortsetzung einer bereichsspezifischen Laufbahn, die kaum aufgrund eines 
Bedürfnisses nach Überleben oder Vergnügen gewählt wurde, zu erklären. Auch wenn denk-
bar ist, dass die akademische Laufbahn unter anderem der Befriedigung des Bedürfnisses 
nach gesellschaftlicher Teilhabe dienen kann, so erklärt die Theorie nicht, aufgrund welcher 
Bedingungen eine Person dieses Bedürfnis spezifisch durch eine akademische Laufbahn zu 
befriedigen sucht beziehungsweise eine entsprechende Laufbahn bis zum Doktorat oder aber 
darüber hinaus zu verfolgen beabsichtigt. Wie bereits für andere bedürfnisorientierte Theorien 
festgehalten wurde (vgl. Kap. 2.1, S. 56), verfügt auch das Modell von Astin über eine gerin-
ge Spezifität sowie eine grosse kausale Distanz zum effektiven Verhalten und eignet sich  
allein deshalb wenig zur Vorhersage spezifischen Verhaltens in einer spezifischen Situation, 
wie sie der Übergang zwischen Doktorats- und Postdoc-Phase darstellt. 
Das Fehlen von Geschlechtsunterschieden in der Leistungsmotivation und die Umsetzung 
von Fähigkeiten und Interessen 
Die frühen Ansätze zur Erklärung des beruflichen Verhaltens von Frauen lassen sich dadurch 
charakterisieren, dass sie berufliche Entwicklung in Abhängigkeit von der Rolle als Ehe- und 
Hausfrau beschreiben (Psathas, 1968; Super, 1957; Zytowski, 1969) und weitgehend Einigkeit 
darin herrschte, dass sich die Leistungsmotivation von Frauen (mehr oder weniger) grundsätz-
lich von jener der Männer unterscheidet beziehungsweise auf den sozialen Bereich beschränkt 
ist (Hoffman, 1972; Horner, 1972; Mednick, Tangri, & Hoffman, 1975). Als erste umfassende 
Publikation im Bereich der Berufs- und Laufbahnpsychologie von Frauen mag der im Jahre 
1975 von Osipow editierte Sammelband Emerging Woman: Career Analysis and Outcomes 
gelten, den Fitzgerald und Harmon (2001) als “… , the first comprehensive treatment of the 
vocational psychology and career development of women…” bezeichnet haben. Die darin 
präsentierten Studien legen den Schluss nahe, dass… 
… in most respects women have work motivations similar to those of men, experience 
similar (and perhaps additional) work-related frustrations, desire the same rewards, and 
possess, perhaps with the exception of physical muscular strength, basically the same apti-
tudes and interests. What does appear to be different is that the proportion of women  
employed at activities congruent with their personal attributes may be less than for men 
(Osipow, 1975c, S. 4).  
Farmer (1976) gelangt zur gleichen Zeit aufgrund einer Durchsicht der Literatur zur 
Leistungs- und Karrieremotivation von Frauen zum Schluss, dass Geschlechtsunterschiede 
auf den Einfluss sozialisierter internaler sowie externaler Barrieren zurückzuführen seien, die 
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eine mangelhafte Umsetzung individueller Fähigkeiten und Interessen bewirkten. Fitzgerald 
und Crites (1980) vertreten ebenfalls den Standpunkt, dass sich die berufliche Entwicklung 
von Frauen nicht fundamental von jener der Männer unterscheidet, halten sie jedoch für  
einiges komplexer. Sie thematisieren Probleme und Schwachstellen, die sich beim Versuch, 
separate Theorien zur Erklärung des beruflichen Verhaltens von Frauen zu formulieren,  
gezeigt haben. Als am wenigsten angemessen und brauchbar zur Erklärung des beruflichen 
Verhaltens von Frauen beurteilen sie die Versuche, das Konstrukt der Leistungsmotivation 
anzuwenden. Dabei kritisieren sie insbesondere die Art und Weise, wie über die Leistungs-
motivation von Frauen gesprochen wird beziehungsweise die verwendeten Konzepte begriff-
lich erfasst werden. Eine weiteres Problem sehen sie in der von Frieze (1975) konstatierten 
Tendenz, Frauen als homogene Gruppe zu betrachten und die grosse Variationsbreite in der 
Leistungsmotivation zu vernachlässigen. In diesem Zusammenhang verweisen sie auf die  
Gefahr einer einseitigen Rezeption von Forschungsergebnissen, wie sie sich bei der Studie 
von Tangri (1974) zur stellvertretenden Leistungsmotivation oder den Arbeiten von Horner 
(1968; 1972) über die Angst vor Erfolg findet16. 
Bezüglich Leistungsmotivation können die im Rahmen der vorliegenden Studie befragten 
Doktorandinnen und Doktoranden als vergleichsweise homogene, überdurchschnittlich leis-
tungsorientierte Gruppe betrachtet werden. In der früheren Studie zur Laufbahnintention von 
Doktorierenden (Berweger & Keller, 2005) zeigte sich kein Unterschied in der Einstellung 
bezüglich der leistungsbezogenen Aspekte einer akademischen Laufbahn (z.B. Möglichkeit 
zur leistungsorientierten Selbstbewertung). Für die Doktorandinnen konnte zudem ein positi-
ver Einfluss dieses Einstellungsaspekts auf die Intention, die akademische Laufbahn nach 
Abschluss des Doktorats fortzusetzen, aufgezeigt werden. Bei einem Vergleich der Komplexi-
tät der akademischen Laufbahnentwicklung von Frauen und Männern aufgrund der identifi-
zierten Einflussfaktoren bestätigt sich die höhere Komplexität der Laufbahnentwicklung von 
Frauen: Während die Laufbahnintention der Doktoranden lediglich durch die laufbahnbezo-
gene Selbstwirksamkeit sowie Interessen an Wissenschaft und Forschung beeinflusst wird, 
fehlt bei den Doktorandinnen zwar der Einfluss von Interessen, dafür zeigt sich zusätzlich der 
Einfluss (subjektiv wahrgenommener) kontextueller Faktoren in Form sozialer Unterstützung 
und antizipierter Barrieren. 
                                                          
16 Tangris (1974) Studie wurde hauptsächlich als Beleg dafür zitiert, dass junge Frauen bei der Berufswahl ihr Bedürfnis nach 
Leistung stellvertretend – durch eine Projektion auf den zukünftigen Ehemann – ausleben, obschon ein Drittel der befragten 
Mädchen kein solches Verhalten zeigte und ein weiterer Drittel Ergebnisse zwischen den beiden Extremgruppen erzielte. 
Und das von Horner (1968; 1972) postulierte Konzept der Angst vor Erfolg hat sich nur beschränkt als gültig erwiesen, zeigte 
doch gut ein Drittel der ursprünglichen Frauenstichprobe eine positive Reaktion auf die Darstellung erfolgreicher Frauen in 
männerdominierten Bereichen. 
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Ein differenzierter Ansatz zur Laufbahnmotivation von Frauen, der drei Dimensionen beruf-
licher Motivation – Aspiration, Motivation für Expertentum (engl. mastery motivation) und 
laufbahnbezogenes Engagement – unterscheidet, die durch individuelle und umweltbezogene 
Variablen beeinflusst werden, verfolgt das multidimensionale Modell der Laufbahn- und  
Leistungsmotivation (Farmer, 1985). Bei den individuellen Variablen wird zwischen Hinter-
grundvariablen (z.B. Geschlecht, Rasse, sozioökonomischer Status, mathematische und verba-
le Fähigkeiten) und persönlichen Variablen (z.B. berufliches Selbstwertgefühl, Expressivität 
und Unabhängigkeit, Verpflichtungen bez. Haushalt) differenziert, zu den umweltbezogenen 
Variablen zählen die Unterstützung durch Eltern und Lehrpersonen sowie die für berufstätige 
Frauen antizipierte Unterstützung. Farmer (1985) konnte für alle drei Variablengruppen  
sowohl direkte auch als indirekte Einflüsse auf die Dimensionen beruflicher Motivation 
nachweisen. Bei der Erklärung der Höhe der Aspiration bezüglich Bildung und Beruf erwie-
sen sich die Hintergrundvariablen als stärkste Prädiktoren. Die persönlichen Variablen hatten 
sowohl den stärksten Einfluss auf die Motivation für Expertentum als auch auf die Laufbahn-
motivation, wobei die erklärte Varianz in der Laufbahnmotivation durch den Einbezug von 
Hintergrund- und Umweltvariablen verstärkt werden konnte (Farmer, 1985, zitiert nach Ha-
ckett & Lent, 1992, S. 438). Für die Frauen war der indirekte Effekt der Umweltvariablen auf 
die drei motivationalen Dimensionen durchgehend stärker als für die Männer. Zudem erwies 
sich die längerfristige Laufbahnmotivation von Frauen beim Vorhandensein konkurrierender 
Rollenprioritäten als hoch vulnerabel. 
Der Einfluss von Hintergrundvariablen auf bildungs- und laufbahnbezogene Aspirationen 
zeigt sich im Bereich der akademischen Laufbahn im Stellenwert, der den familiären Her-
kunftsressourcen bereits beim Zugang zum Studium sowie anschliessend beim Übergang  
in ein Doktorat zukommt (Buchmann et al., 1993; Diem, 1997; Leemann, 2002b). Mit fort-
schreitendem Qualifikationsniveau aufgrund formaler akademischer Bildungsabschlüsse lässt 
sich jedoch eine zunehmende Homogenisierung bezüglich kultureller Ressourcen der Her-
kunftsfamilie beobachten, die dieses Merkmal zur Erklärung der Variabilität im laufbahn-
bezogenen Verhalten ab dem Übergang zwischen Doktorat und Postdoktorat bedeutungslos 
werden lässt (Leemann, 2002b). Die Hintergrundvariable Geschlecht wirkt beim Übergang  
in ein Doktorat – insbesondere in Fachbereichen der Sozial- und Geisteswissenschaften, in 
denen Frauen als Studierende besonders gut repräsentiert sind – als Selektionskriterium 
(Leemann, 2002b) und scheint aufgrund des deutlich geringeren Frauenanteils, der die forma-
le Qualifikation der Habilitation erwirbt, auf den obersten Hierarchiestufen an Bedeutung zu 
gewinnen. Die vorliegende Studie untersucht die Intention sowie konkretes Verhalten bezüg-
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lich der Weiterführung einer akademischen Laufbahn, womit direkt das Laufbahnengagement 
und indirekt auch die Motivation für Expertentum (Aufbau von Expertenwissen durch inten-
sive Forschungstätigkeit in einem spezifischen Fachgebiet) angesprochen werden. Gemäss der 
Theorie von Farmer (1985) ist zu erwarten, dass sich insbesondere persönliche Variablen als 
bedeutsam erweisen und die Vorhersage der Laufbahnmotivation durch den Einbezug von 
Hintergrund- und Umweltvariablen verbessert werden kann. Dass die Berücksichtigung von 
Umweltvariablen insbesondere die Erklärung der Laufbahnentwicklung von Frauen verbes-
sert, bestätigen Befunde der vorgängigen Studie zur Laufbahnintention von Doktorierenden 
(Berweger & Keller, 2005). Wie bereits in einem früheren Abschnitt erwähnt wurde, erwies 
sich der Einfluss (subjektiv wahrgenommener) kontextueller Faktoren lediglich für die Lauf-
bahnintention der Doktorandinnen als bedeutsam. Der hohe Stellenwert der laufbahnbezoge-
nen Wirksamkeitserwartung, der in der Studie sowohl für die Doktorandinnen als auch die 
Doktoranden aufgezeigt werden konnte, lässt sich auch als Hinweis auf den Einfluss des be-
ruflichen Selbstwertgefühls verstehen: So erscheint es plausibel, dass die Wahrscheinlichkeit, 
dass ein gewisser Erfolg bei der Ausführung laufbahnrelevanter Aktivitäten antizipiert und 
dabei auf die eigene Kompetenz attribuiert wird, mit der Höhe des laufbahnbezogenen 
Selbstwertgefühls zusammenhängt.  
Geringe Selbstwirksamkeitserwartungen und das Fehlen einer adäquaten Umsetzung von 
Fähigkeiten und Interessen 
Auf den wichtige Stellenwert eigener Wirksamkeitserwartungen haben Gail Hackett und 
Nancy Betz (1981) verwiesen, denen das Verdienst zukommt, das theoretische Konzept der 
Selbstwirksamkeitserwartung von Bandura (1977a) in die Diskussion der beruflichen Ent-
wicklung von Frauen eingeführt zu haben. Dieses bezieht sich auf die subjektive Einschät-
zung der eigenen Fähigkeit, eine bestimmte Handlung oder ein Verhalten erfolgreich ausfüh-
ren zu können. Der Ausgangspunkt der Überlegungen von Hackett und Betz (1981) bildet die 
bereits erwähnte Feststellung von Farmer (1976), dass sich die Verhaltensweisen von Frauen 
und Männern bezüglich Beruf und Karriere hauptsächlich durch die mangelhafte Umsetzung 
individueller Fähigkeiten und Interessen seitens der Frauen auszeichnet, die auf Sozialisa-
tionseffekte zurückgeführt werden kann. Hackett und Betz (ebd., S. 327) gehen in ihrem  
Erklärungsansatz jedoch weiter und fragen nach den spezifischen Mechanismen, “by which 
societal beliefs and expectations become manifested in women’s vocational behavior...”.  
Dabei fokussieren sie kognitive Prozesse, wie sie Krumboltz et al. (1976) bei der Anwendung 
der Sozialen Lerntheorie auf seine Theorie beruflicher Entscheidungsfindung thematisiert 
haben. Demnach sind für den Entwurf und das erfolgreiche Verfolgen beruflicher Optionen 
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Coping-Strategien in verschiedenen Verhaltensbereichen erforderlich. Wenn in bestimmten 
berufsbezogenen Verhaltensbereichen positive Selbstwirksamkeitserwartungen fehlen, wer-
den entsprechende Handlungen zur Umsetzung von Leistungen, Entscheidungen und Plänen 
mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit initiiert oder aufgrund des Auftretens von Hindernis-
sen und negativer Erfahrungen nicht weiterverfolgt (Hackett & Betz, 1981, S. 329). Hackett 
und Betz verstehen eine tiefe berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (engl. career self-
efficacy) als eine der wichtigsten Manifestationsformen interner Barrieren, die die adäquate 
Umsetzung individueller Fähigkeiten beim Verfolgen beruflicher Ziele beeinträchtigt. Die 
(bereichsspezifisch) geringe berufs- und karriererelevante Selbstwirksamkeit von Frauen er-
klären sie anhand mangelnder Beschäftigungsmöglichkeiten mit Bereichen, die zu wichtigen 
Lernerfahrungen führen und die die Grundlage für die Entwicklung entsprechender Selbst-
wirksamkeitserwartungen bilden. 
Das Weiterverfolgen einer akademischen Laufbahn im Anschluss an das Doktorat stellt ein 
komplexes Verhalten dar, das eine hohe Wirksamkeitserwartung bezüglich verschiedenster 
Aktivitäten im Bereich Forschung und wissenschaftlicher Weiterqualifikation voraussetzt. 
Dabei ist auf den dem Doktorat nachfolgenden Laufbahnstufen mit einer ansteigenden Auf-
tretenswahrscheinlichkeit von Hindernissen und negativen Erfahrungen aufgrund zunehmen-
der Kompetitivität um die knappen Forschungs- und Stellenressourcen zu rechnen. Als ent-
sprechend wichtig sind deshalb Möglichkeiten zu werten, unterschiedliche Lernerfahrungen 
mit laufbahnrelevanten Aktivitäten zu sammeln. Dass Wissenschaftlerinnen im Vergleich mit 
ihren Kollegen diesbezüglich möglicherweise benachteiligt sind, lassen verschiedene Studien 
vermuten: Bezüglich direkter und persuasiver17 Lernerfahrungen zeigte sich, dass Wissen-
schaftlerinnen weniger häufig an Tagungen teilnehmen (Bochow & Joas, 1987), zumindest  
zu Beginn der wissenschaftlichen Laufbahn weniger publizieren und weniger häufig in For-
schungsprojekte eingebunden sind (Leemann, 2002b) und angeben, weniger häufig auf Kon-
gresse geschickt und zum Publizieren beziehungsweise einem Verbleib in der Wissenschaft 
ermuntert zu werden (Enders & Bornmann, 2001; von Stebut, 2003). Ausserdem gestaltet  
sich ihr Zugang zur Scientific Community, die als zentraler Kontext für das Sammeln von 
Lernerfahrungen gewertet werden muss, als schwieriger und weniger exklusiv (Long, 1990; 
Zuckerman, Cole, & Bruer, 1991) beziehungsweise ist in einem geringeren Ausmass gegeben 
                                                          
17 Als persuasive Lernerfahrung bezeichnet Bandura (1986) soziale beziehungsweise verbale Überzeugung durch Drittperso-
nen im Sinne einer Ermunterung (oder Überredung) bezüglich der Beschäftigung mit einer Aktivität. Persuasive Lernerfah-
rungen können hilfreich sein, wenn es darum geht, Personen dazu zu bringen, gewisse Verhaltensweisen zu wagen oder 
bereits gezeigtes Verhalten zu verstärken (vgl. Kpt. 4.4.2, S. 130). 
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(Baus, 1994; Bochow & Joas, 1987; Leemann, 2002b; Leemann & Heintz, 2000; Onnen-
Isemann & Osswald, 1991, 1992). 
Laufbahnentwicklung von Frauen als Zusammenspiel von fähigkeits- und 
bildungsbezogenen Variablen, Merkmalen des Selbstkonzepts sowie sozialer Herkunft 
und Unterstützung 
Betz und Fitzgerald (1987) haben aufgrund einer Durchsicht der empirischen Befunde zur 
Berufswahl- und zum Laufbahnverhalten von Frauen bis Mitte der 1980er-Jahre eine systema-
tische Zusammenstellung der wichtigsten Faktoren vorgenommen, die sich über verschiedene 
Theorien und Studien hinweg als übereinstimmend erwiesen haben. Sie unterscheiden vier 
Gruppen von Faktoren, die sich förderlich auf die Entwicklung der beruflichen Laufbahn 
auswirken:  
(1) Individuelle Variablen (hervorragende Fähigkeiten, liberale Vorstellungen bezüglich Ge-
schlechterrollen, Instrumentalität, hohes allgemeines Selbstwertgefühl, starkes akademisches 
Selbstkonzept) 
(2) Hintergrundvariablen (berufstätige Mutter, unterstützender Vater, hoher Bildungsgrad der El-
tern, weibliche Rollenmodelle, Erfahrung mit Erwerbsarbeit während der Adoleszenz, androgyne 
Erziehung) 
(3) Bildungsvariablen (Hochschulbildung, kontinuierlich fortschreitender Unterricht in Mathe-
matik, Besuch einer Mädchenschule) 
(4) Variablen zum Lebensstil im Erwachsenenalter (späte Eheschliessung oder Single-Dasein, 
keine oder geringe Anzahl Kinder) 
Betz und Fitzgerald (ebd.) betonen, dass die den identifizierten Faktoren zugrunde liegenden 
Studien spezielle Gruppen von Frauen beschreiben und nicht notwendigerweise auf alle Frau-
en zutreffen. Weiter weisen sie auf das kaum vorhandene Wissen über die relative Wichtig-
keit der einzelnen Faktoren sowie über deren Zusammenspiel hin. Sie unterstreichen die Not-
wendigkeit multivariater empirischer Analysemethoden, die es erlauben, den Fokus auf die 
Interaktion der bisher isoliert untersuchten Faktoren zu legen und den Einfluss der verschie-
denen Faktoren auf die berufliche Entwicklung simultan prüfen zu können. 
Bei den Doktorandinnen der vorliegenden Studie handelt es sich um eine spezifische Gruppe 
karriereorientierter Akademikerinnen. Bezüglich der Frage nach den für eine akademische 
Laufbahn förderlichen Merkmalen dürfte von den erwähnten individuellen Faktoren neben 
hervorragenden wissenschaftlichen Fähigkeiten vor allem das akademische Selbstkonzept  
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– insbesondere ein starkes wissenschaftliches Fähigkeitsselbstkonzept – sowie liberale  
Geschlechtsrollenvorstellungen von Bedeutung sein. Letzteren kommt vermutlich vor allem 
im Zusammenhang mit familiären Verpflichtungen ein wichtiger Stellenwert zu, indem sie 
den Frauen einen grösseren mentalen Spielraum, was die Selbstverständlichkeit einer Inan-
spruchnahme familienergänzender Betreuungsmöglichkeiten angeht, erlaubt. Wie vorgängig 
bereits aufgrund der Variablenklassifikation von Farmer (1985) erwähnt wurde, spielen von 
den Hintergrundvariablen die familiären Herkunftsressourcen eine gewisse Rolle beim Zu-
gang zum Studium und beim Übergang in ein Doktorat. Mit fortschreitender akademischer 
Laufbahn ist jedoch vor allem mit einer zunehmenden Bedeutsamkeit weiblicher Rollen-
modelle, die indirekte Lernerfahrungen ermöglichen (Bandura, 1977b), zu rechnen. Diese 
sind für Frauen insbesondere in Bereichen, in denen sie stark untervertreten sind – was für 
den Wissenschaftsbereich in den Sozial- und Geisteswissenschaften ab Postdoktoratsstufe der 
Fall ist – besonders wichtig. Dass sich ein bestimmter privater Lebensstil, der sich durch das 
Herausschieben einer allfälligen Familiengründung oder den Verzicht auf Kinder auszeichnet, 
als hilfreich erweist, bestätigen verschiedene Studien zum Familienstand von Doktorandinnen 
(z.B. von Stebut, 2003; Abele, 2005). Dabei zeigt sich, dass sich diese Strategie insbesondere 
für laufbahnorientierte Wissenschaftlerinnen nicht nur mittel-, sondern auch längerfristig als 
vorteilhaft erweist. Bei den Wissenschaftlern hingegen beginnt sich der Anteil jener, die  
kinderlos und unverheiratet sind, spätestens nach Abschluss des Doktorats zu verringern 
(Bochow & Joas, 1987; Onnen-Isemann & Osswald, 1991, 1992; Schultz, 1989).  
Realismus und Traditionalismus der Berufs- und Laufbahnwahl 
In Anlehnung an die von ihnen identifizierten Variablen haben Betz und Fitzgerald zur Vor-
hersage individueller Differenzen in der Berufswahl von Frauen ein integratives Modell zum 
Realismus der Berufswahl von Frauen formuliert (Betz & Fitzgerald, 1987; Fassinger, 1985). 
Das Konzept des Realismus der Berufswahl basiert auf dem Zuordnungsmodell von Parsons 
(1909) (vgl. Kap. 2.1, S. 53) und prüft sowohl die Kongruenz zwischen den individuellen  
Fähigkeiten und dem Niveau der gewählten Tätigkeit als auch zwischen den individuellen 
Interessen und dem Berufsfeld. Das Modell enthält vier unabhängige Variablen – vorgängige 
Arbeitserfahrungen, akademische Erfolge, Einfluss von Rollenmodellen und wahrgenommene 
Ermutigungen –, die einen direkten Einfluss auf die Einstellung zur Erwerbsarbeit, die Ein-
stellung gegenüber dem eigenen Selbst sowie die Einstellung zu den Geschlechterrollen  
ausüben. Die Einstellungen wiederum beeinflussen die eigenen Vorlieben und Pläne bezüg-
lich des Lebensstils und schliesslich auch des Realismus der Berufswahl. 
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Das Fortsetzen einer akademischen Laufbahn nach Abschluss des Doktorats mag aus der  
Perspektive einer optimalen Passung zwischen individuellen Fähigkeiten (ausgewiesene  
Forschungskompetenz) und dem Niveau und Entwicklungspotential der Tätigkeit (Forschung 
als Postdoc) durchaus als rational erscheinen, nicht jedoch aus der Perspektive des Angebots 
an wissenschaftlichen (Qualifikations-)Stellen ab Postdoc-Stufe: unbefristete Anstellungs-
möglichkeiten auf Stufe des oberen Mittelbaus sind (strukturell) nicht vorhanden, und die 
Anzahl zu besetzender Ordinariate ist extrem beschränkt. Dass der Entscheid für eine akade-
mische Laufbahn realistischerweise mit einer entsprechend positiven Einstellung gegenüber 
derselben einhergeht und eine eher liberale Einstellung bezüglich Geschlechterrollen im  
Arbeitsleben sowie Wertvorstellungen voraussetzt, die einen flexiblen, karriereorientierten 
Lebensstil begünstigen, scheint aufgrund der bisherigen Ausführungen plausibel. Der vor-
gängig diskutierte Einfluss des Familienstands auf die akademische Laufbahnentwicklung, 
der sich für Männer nicht zeigt, verweist auf die für Frauen und Männer unterschiedliche Be-
deutsamkeit ausserberuflicher Lebensziele: Ob sich ein karriereorientierter Laufbahnentscheid 
längerfristig als realistisch erweisen beziehungsweise realisieren lassen oder aber mit Konflik-
ten an der Schnittstelle zwischen Erwerbs- und Familienleben verbunden sein wird, ist in 
starkem Masse vom Geschlecht abhängig. Der (indirekt) positive Effekt vorgängiger Arbeits- 
beziehungsweise Lernerfahrungen, akademischer Erfolge, wahrgenommener Ermutigungen 
sowie von Rollenmodellen auf die Laufbahnentwicklung wurde bereits thematisiert und hin-
sichtlich seiner Bedeutung für die akademische Laufbahnentwicklung in den vorhergehenden 
Abschnitten erläutert. Die von Fassinger (1985, 1990) vorgenommene Überprüfung des Mo-
dells von Betz und Fitzgerald (1987) führte in mehreren Überarbeitungsschritten zur Entwick-
lung des theoretischen Modells zur Vorhersage einer naturwissenschaftsnahen, prestigeträch-
tigen und nicht-traditionellen Berufswahl von Frauen (vgl. Betz & Fitzgerald, 1987, S. 145; 
Fassinger, 1990, S. 229). Es umfasst vier unabhängige Variablen (Fähigkeiten, Charakteristi-
ken eigener Handlungsfähigkeit [engl. agentic characteristics], feministische und familien-
bezogene Orientierung) sowie zwei abhängige Variablen (Karriereorientierung und mathema-
tische Orientierung), die gemeinsam die Tendenz zu einer Berufswahl beeinflussen, die sich 
durch Nähe zu den Naturwissenschaften und ein hohes Prestige auszeichnet und im Sinne 
geschlechtsstereotyper Berufsbilder als nicht-traditionell gilt. Aufgrund seiner spezifischen 
Ausrichtung auf naturwissenschaftlich-mathematische orientierte Berufsbereiche ist das  
Modell zur Erklärung der akademischen Laufbahnentwicklung in den Sozial- und Geistes-
wissenschaften jedoch wenig geeignet. 
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Der Einfluss individueller Erfolgserwartungen und des subjektiven Werts möglicher 
Wahloptionen auf berufliche Entscheide 
Eccles (1987) hat bei der Untersuchung berufsbezogenen Verhaltens von Frauen explizit auf 
die Notwendigkeit einer Unterscheidung zwischen der Beteiligung am Erwerbsleben und dem 
leistungsorientierten Karrierestreben hingewiesen. Ihr theoretisches Modell der leistungs-
bezogenen Entscheidungen (ebd. 1987; 1994) betont den Stellenwert von Sozialisationspro-
zessen ab der frühen Kindheit, die zu einer bewussten wie auch unbewussten Eingrenzung des 
Feldes an möglichen Optionen führen und die die Wirkungsmacht von Geschlechtsrollen-
stereotypen verdeutlichen. Einen direkten Einfluss auf leistungsbezogene Entscheidungen  
im Bereich von Bildung und beruflicher Laufbahn üben gemäss ihrem Modell zwei Arten von 
Überzeugungen aus: individuelle Erfolgserwartungen und die unterschiedlichen subjektiven 
Werte, welche die diversen wahrgenommenen Wahloptionen für das Individuum besitzen. 
Aufgrund empirischer Befunde, die zumindest die Hauptaspekte des Rahmenmodells stützen 
(Durik, Vida, & Eccles, 2006; Eccles [Parsons], Adler, & Meece, 1984; Eccles, Jacobs, & 
Harold, 1990; Eccles et al., 1989; Eccles, Wigfield, Harold, & Blumenfeld, 1993; Simpkins  
et al., 2006), sieht Eccles ihre Hypothese bestätigt, dass (Geschlechts-)Unterschiede in Bil-
dungs- und Berufswahlentscheiden mit unterschiedlichen Erfolgserwartungen und differenten 
subjektiven Bewertungen entsprechender Aufgaben zusammenhängen und insbesondere  
zwischen intellektuell begabten Individuen18 nicht aus Unterschieden in Fähigkeiten oder  
Interessen resultieren. 
Der fehlende Geschlechtsunterschied in wissenschaftsbezogenen Interessen von Doktorieren-
den der Sozial- und Geisteswissenschaften (Berweger & Keller, 2005) sowie die bisher nicht 
widerlegte Annahme eines vergleichbaren Anteils begabter Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler mit Doktortitel lässt den Stellenwert von Interessen und Fähigkeiten bei der Er-
klärung von Verhaltensunterschieden auch für den Bereich der akademischen Laufbahnent-
wicklung als gering erscheinen. Die Bedeutsamkeit subjektiver Erfolgserwartungen hingegen 
wird durch die bereits mehrfach erwähnten Befunde zum Einfluss von Selbstwirksamkeits-
erwartungen gestützt, für die insbesondere in geschlechtsrollentypischen Berufsfeldern Ge-
schlechtsunterschiede zu erwarten sind und die sich mit dem Konstrukt der Erfolgserwartung 
überschneiden. Die subjektive Bewertung möglicher Tätigkeiten lässt sich auf dem Hinter-
grund der vorliegenden Studie als Bewertung laufbahnrelevanter Aktivitäten verstehen, die 
für das Fortsetzen einer akademischen Laufbahn wichtig sind. Dass eine solche Bewertung 
                                                          
18 Die Untersuchungen von Eccles et al. sowie die Studien, auf die sie sich beziehen, wurden vorwiegend mit begabten – im 
Sinne von erfolgreichen – Schülerinnen und Schülern durchgeführt: “I pay particular attention to research on intellectually 
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von kurz- und längerfristigen Zielen und Aspekten des Selbstkonzepts abhängt, erscheint 
plausibel und trägt dem möglichen Vorliegen alternativer Berufs- und Lebensziele Rechnung, 
die den subjektiven Wert bestimmter laufbahnrelevanter Aktivitäten erhöhen oder verringern. 
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass sich bei der Betrachtung der Ansätze zur berufli-
chen Entwicklung von Frauen ein gewisser Konsens bezüglich des Stellenwerts kognitiver 
Faktoren sowie des Zusammenspiels verschiedener thematischer Variablengruppen abzeich-
net, wie sie auch in kognitiv orientierten Theorien der beratenden Berufs- und Laufbahnpsy-
chologie – beispielsweise der Theorie des sozialen Lernens von beruflichen Entscheidungs-
prozessen von Krumboltz, Mitchell und Jones (Krumboltz, 1979; Krumboltz et al., 1976;  
Mitchell & Krumboltz, 1990) – differenziert werden. Im Unterschied zu den allgemeinen 
Theorien wird das Geschlecht jedoch im Sinne eines psychosozialen Merkmals einbezogen, 
das sich aufgrund alltäglicher, mehr oder weniger geschlechtsstereotyper Zuschreibungs-
prozesse bei der Interpretation von Verhalten auf die Selbstwahrnehmung sowie auf sozial-
kognitive Merkmale (z.B. Überzeugungen, Erwartungen oder Werte) auswirkt und verhaltens-
wirksam wird. Ausserdem verweisen die Ansätze auf die Notwendigkeit eines Einbezugs aus-
serberuflicher Lebensbereiche und -ziele, insbesondere bezüglich Partnerschaft und Familie, 
sowie spezifischer Merkmale der Herkunftsfamilie wie beispielsweise bildungsbezogene  
Ressourcen. 
2.2 Laufbahnverhalten aus organisationstheoretischer Perspektive 
In der Auseinandersetzung mit der Berufswahl und Laufbahnentwicklung von Frauen und von 
Minderheitsangehörigen wurde immer wieder darauf hingewiesen, dass berufliches Verhalten 
nicht einfach ein Ergebnis persönlicher Vorlieben und Fähigkeiten ist, sondern stark durch die 
Einbindung einer Person in vielfältige soziale Kontexte mit beeinflusst wird. Berufliche Ent-
wicklung und Entwicklungsmöglichkeiten sind dabei insbesondere von Merkmalen organisa-
tionaler Kontexte abhängig, in die eine Laufbahn eingebettet ist (Hall, 1994). Diese Perspek-
tive ist insbesondere auch im Kontext der wissenschaftlichen Laufbahnentwicklung von  
Bedeutung, da sich das wissenschaftliche Umfeld als ein sehr komplexer und in vielerlei  
Hinsicht wenig strukturierter organisationaler Kontext präsentiert (informelle vs. formale 
Strukturen, verschiedene Anstellungsverhältnisse und Einbindungsformen etc.). 
                                                                                                                                                                                     
able and gifted individuals to highlight the relevance of our psychological analysis of gendered behaviors in populations with 
sufficient intellectual aptitude to be successful in the selected occupations” (Eccles, 1994, S. 592). 
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Wie in der Einleitung zu diesem Kapitel festgehalten wurde, findet die organisationstheoreti-
sche Perspektive in Ansätzen der beratenden Berufswahl- und Laufbahnpsychologie kaum 
Berücksichtigung, sondern ist dem Bereich des micro organizational behavior (micro-OB) 
zuzuordnen. Das interdisziplinäre Feld des organizational behavior (OB) untersucht... 
… the behavior of individuals within organizational settings as well as the structure and be-
havior of organizations themselves. […]. Micro organizational behavior is rooted in psy-
chology and deals with individual attitudes and behaviour and how they are influenced by 
and influence organizational systems (Staw, 1984, S. 628f).  
Historisch betrachtet lässt sich die Richtung des micro-OB auf frühe sozialwissenschaftliche 
Arbeiten über menschliches Verhalten in der Arbeitsumwelt zurückführen, wie sie in der  
Sozialpsychologie ab Mitte der 1940er-Jahre von Kurt Lewin und seiner Forschungsgruppe 
am Massachusetts Institute of Technology’s Center for Research on Group Dynamics unter-
nommen wurden (vgl. Hall, 1994, S. 458ff.). Lewins Feldtheorie, in der individuelles Verhal-
ten als Funktion der Interaktion einer Person mit ihrer Umwelt beschrieben und damit der 
Fokus auf den Einfluss der sozialen Umwelt und ihr Zusammenspiel mit individuellen Unter-
schieden gerichtet wird (B= f [PxU]), lieferte einen nachhaltigen Beitrag zur Erklärung 
menschlichen Verhaltens, der aus der modernen Psychologie nicht mehr wegzudenken ist.  
Der organisationale Kontext der Wissenschaft aus Perspektive der Sozialpsychologie 
Ein aus sozialpsychologischer Sicht besonders wichtiger Beitrag zur organisationstheoreti-
schen Laufbahnforschung kommt von Schein (1971), der sich in seinen frühen Arbeiten mit 
der Beziehung zwischen Individuum und Organisation beschäftigt und Prozesse analysiert, 
die beim Durchlaufen einer Organisation ablaufen. Scheins Modell zur Beschreibung der 
strukturellen Merkmale einer Organisation und den damit einhergehenden Merkmalen der 
beruflichen Einbindung und Entwicklung von Personen ist bestens geeignet, um sich mit den 
organisationalen Rahmenbedingungen auseinanderzusetzen, welche die akademische Lauf-
bahnentwicklung charakterisieren. Schein (1971; 1978) forderte ein Laufbahnkonzept, das 
den Zusammenhang zwischen einer (1) individuellen Perspektive, die sich mit den Merk-
malen und Erfahrungen der Person beschäftigt, die eine Erwerbstätigkeit aufnimmt, sie  
durchläuft und die Organisation wieder verlässt, und einer (2) organisationalen Perspektive 
aufgreift, die die Erwartungen der organisationsinternen Entscheidungsträger fokussiert, die 
bestimmen, wer und wann auf welche Art und Weise und in welchem Tempo gefördert wird. 
Entsprechend verwendet er ein Konzept, das Laufbahn als “process over time which embodies 
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many different kinds of relationships between an organization and its members” (1971,  
S. 402) versteht.  
Schein beschreibt die Struktur von Organisationen als dreidimensionalen, kegelförmigen 
Raum, in dem sich Personen in vertikaler Richtung (hierarchische Positionierung in der Orga-
nisation), in radialer Richtung (Zentralität der Position auf einem bestimmten Hierarchie-
Level) und einer «kreislinienförmigen» Richtung (Positionierung aufgrund unterschiedlicher 
Funktionen beziehungsweise der Zugehörigkeit zu einer Abteilungen auf einem bestimmten 
Hierarchie-Level) bewegen können. Analog zu den drei Bewegungsrichtungen identifiziert er 
drei Typen von Grenzen, die die interne Struktur der Organisation charakterisieren: hierarchi-
sche Grenzen, Inklusionsgrenzen und funktions- oder abteilungsbezogene Grenzen. Die Struk-
tur von Individuen versteht Schein (1971, S. 409) als “more or less integrated set of social 
selves organized around a basic image or concept of self. […]. … our focus is on the ‘con-
structed’ selves which make it possible for the individual to fulfil various role expectations  
in his environment, not on the more enduring underlying qualities or the basic self-image 
learned in childhood”. Sein Konzept des konstruierten sozialen Selbst umfasst die labilen, 
veränderbaren Anteile des Selbst (Erwartungen, Einstellungen und Werte), die innerhalb einer 
Organisation durch Sozialisation beeinflusst werden und sich in Abhängigkeit variierender 
Rollenanforderungen als mehr oder weniger anpassungsfähig erweisen. In seiner genuinely 
sociopsychological theory of career development beschreibt Schein (ebd., S. 421ff.) das  
komplexe Verhältnis zwischen Individuum und Organisation anhand von Sozialisation und 
Innovation19. 
Unter diesem Blickwinkel scheint klar, dass die akademische Laufbahnentwicklung einerseits 
massgeblich durch Merkmale der Einbindung potenzieller wissenschaftlicher Nachwuchs-
kräfte in den organisationalen Kontext von Universitäten und andererseits durch Merkmale, 
die über den engen organisationalen Kontext einzelner Universitäten hinausgehen und unter 
dem Begriff der Scientific Community die Grenzen des weiteren wissenschaftlichen Kontexts  
abstecken, beeinflusst wird. Auf die akademische Laufbahn im Sinne eines Qualifikationspro-
zesses angewandt, lassen sich am Modell in vertikaler Richtung (hierarchische Position in der 
Organisation) verschiedene Qualifikationsstufen unterscheiden, die lose und unverbindlich an 
stufenentsprechende Erwerbspositionen geknüpft sind. In radialer Richtung (Zentralität der 
Position auf einem bestimmten Hierarchie-Level) kommen Merkmale ins Spiel, die sich  
einerseits aus Unterschieden in der Wichtigkeit der Tätigkeitsbereiche ergeben, in die eine 
                                                          
19 Mit Innovation meint Schein (1971, S. 421) den Einfluss des Individuums auf die Organisation. 
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Person an einem Lehrstuhl involviert ist, sowie andererseits aus dem «Prestige» der For-
schungsprojekte, an denen sie aktiv beteiligt ist, sowie ihrer Rolle, die sie bei der Konzipie-
rung und Durchführung derselben spielt. Ein wichtiger Aspekt, von dem die Zentralität einer 
Position massgeblich beeinflusst wird, ist die Nähe zur Forschungstätigkeit des Lehrstuhl-
inhabers, der Zugang zu und die Zusammenarbeit mit seinen Netzwerken sowie die eigenen 
Kontakte zu wichtigen Kooperationspartnern über den Lehrstuhl hinaus. Anhand der «kreis-
linienförmigen» Richtung (Positionierung aufgrund unterschiedlicher Funktionen beziehungs-
weise der Zugehörigkeit zu einer Abteilung auf einem bestimmten Hierarchie-Level) lassen 
sich die verschiedenen Fakultäten, Fachbereiche und Lehrstühle unterscheiden. Der unmittel-
bare organisationale Kontext, in den der Verlauf einer akademischen Laufbahn (aufgrund der 
Anbindung der formalen Qualifikationen an eine bestimmte Universität) eingebettet ist, lässt 
sich dementsprechend anhand des Modells in Abbildung 2 darstellen. Der umfassende Kon-
text hingegen geht über die einzelne Universität hinaus und ergibt sich aufgrund der Einbet-
tung in die Scientific Community, für die die Verbindungen zu anderen organisationalen Kon-
texten der Wissenschaft – die sich über Forschungskooperationen, persönliche Kontakte des 
Lehrstuhlinhabers oder der Lehrstuhlinhaberin, Forschungsaufenthalte von Nachwuchskräften 
an ausländischen Universitäten und so weiter ergeben – entscheidend sind.  
 
 
Abbildung 2 Schematische Darstellung der akademischen Laufbahnentwicklung nach dem 
dreidimensionalen Organisationsmodell von Schein (1971) 
Von den drei Typen von Grenzen, die die interne Struktur einer Organisation charakterisieren 
(Schein, 1971, S. 404ff.), fokussiert die vorliegende Studie mit der Untersuchung des Lauf-
bahnverhaltens am Übergang zwischen Doktorats- und Postdoc-Phase eine spezifische  
hierarchische Grenze innerhalb der akademischen Laufbahn, deren Überschreiten sich in  
bestimmten Handlungen im Kontext von Wissenschaft und Forschung äussert und mit einer 
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Erwerbs- oder Forschungsposition auf der neu betretenen Hierarchiestufe an der bisherigen 
oder einer fremden (möglicherweise ausländischen) Universität einhergeht (Inklusionsgrenze) 
oder die durch einen Rückzug aus der akademischen Laufbahn (vorerst) gar nicht passiert 
wird. Die in der Abschlussphase des Doktorats aktuelle Positionierung entlang möglicher  
Inklusionsgrenzen zeigt sich generell in der Art und Weise des Kontaktes und der Zusammen-
arbeit mit der betreuenden Person und lässt sich insbesondere daran ablesen, ob eine Person 
über eine Anstellung am Lehrstuhl der Referentin/des Referenten in die Universität eingebun-
den ist oder nicht. Wichtig ist die Frage nach den Selektionsmechanismen, anhand derer sich 
die verschiedenen Grenzen charakterisieren lassen und die die Kriterien festlegen, nach denen 
das Passieren der Grenzen geregelt wird. Gemäss Schein (1971, S. 406f.) wird an den hierar-
chischen Grenzen aufgrund bestimmter Attribute wie beispielsweise Seniorität, Leistung oder 
Einstellungen selektiert. Für das Passieren von Inklusionsgrenzen sind vor allem im Zusam-
menhang mit den nach aussen gesetzten Grenzen individuelle Kompetenzen wichtig. Um ein 
Mitglied des inner circle zu werden, spielen hingegen Persönlichkeitsmerkmale, Seniorität 
und “the willigness to play a certain kind of political game” eine zentrale Rolle. “Filter pro-
perties may be formally stated requirements for admission or may be highly informal norms 
shared by the group to be entered” (Schein, 1971, S. 406). Bezogen auf eine universitäre 
Laufbahn im Kontext des Schweizerischen Hochschulsystems führt das Fehlen eines klar  
definierten und strukturierten Nachwuchsförderungsprogramms zu einer – verglichen mit dem 
US-amerikanischen System, das Schein beschreibt (1971, S. 406–407) – Verkomplizierung 
der Hierarchie- und Inklusionsgrenzen, die mit einer gewissen Intransparenz bezüglich der 
Verbindlichkeit von Selektionskriterien jenseits der Dissertation einhergeht. Im akademischen 
Qualifikationsprozess wird der Übertritt in die Postdoc-Phase durch das Selektionskriterium 
der Promotion sowie durch zusätzliche wissenschaftliche Leistungsnachweise reguliert. Diese 
beeinflussen die Wahrscheinlichkeit für eine Finanzierung weiterer Forschungsprojekte über 
den Zugang zum stark limitierten Angebot an Erwerbs- und Fördermöglichkeiten. Die Beur-
teilung der Leistungsnachweise erfolgt durch Professorinnen und Professoren sowie im  
Qualifikationsprozess weit fortgeschrittene Forscherinnen und Forscher der Scientific Com-
munity, denen die Funktion sogenannter Gatekeeper zukommt. Diese Funktion erfüllen sie 
jedoch nicht erst bei den Selektionsprozessen am unmittelbaren Übergang zwischen den  
Hierarchiestufen, sondern bereits, wenn es darum geht, dem potenziellen Nachwuchs das 
Sichtbarmachen eigener Forschungsleistungen in Form von Publikationen, Kongressbeiträgen 
und so weiter beziehungsweise einen fortschreitenden, stufenspezifischen Reputationserwerb 
zu ermöglichen. Eine gute Vernetzung ist deshalb ein weiteres wichtiges Kriterium, das die  
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Bewältigung von Übergängen zwischen den Hierarchiegrenzen sowie das Überwinden von 
Inklusionsgrenzen beim Zugang zu (inner-)universitären Forschungsgruppen sowie zur weite-
ren Wissenschaftsgemeinschaft erleichtert. 
Indem es den organisationalen Kontext einer akademischen Laufbahn auf die Institution Uni-
versität beschränkt, entspricht das Modell dem Idealfall einer durchgehend universitär veran-
kerten akademischen Laufbahn. Nicht abzubilden vermag das Modell den Wechsel von einem 
universitären Kontext in einen anderen, wie er durch den in der Postdoc-Phase an Bedeutung 
gewinnenden Aufenthalt an einer ausländischen Forschungsinstitution und schliesslich mit  
der Berufung auf einen Lehrstuhl einer «fremden» Universität vorliegt. Abgesehen davon 
impliziert das Verfolgen einer akademischen Laufbahn im deutschsprachigen Raum nicht 
zwingend, dass eine Person eine «nahtlose» inneruniversitäre Laufbahn durchläuft, wie es das 
dargestellte Modell vorgibt. Wie bereits erwähnt wurde, ist ein zeitweiliges Verlassen der 
Universität oder der Wechsel zwischen verschiedenen Universitäten und ausseruniversitären 
Forschungseinrichtungen für einen Grossteil des akademischen Nachwuchses eher die Regel 
denn die Ausnahme, und ein Forschungsaufenthalt an einer ausländischen Universität wäh-
rend oder nach Abschluss der Dissertation gilt heutzutage als wichtiges Qualifikationsmerk-
mal für eine akademische Laufbahn. Ein wichtiger Grund dafür sind die im einleitenden Kapi-
tel erwähnten mangelnden strukturellen Rahmenbedingungen beziehungsweise das Fehlen 
einer klaren institutionellen Verankerung der akademischen Nachwuchsförderung an den  
Universitäten, die eine aktive und curricular geregelte Einbindung des akademischen Nach-
wuchses garantieren. 
Werden die beiden von Schein (1971) geforderten Perspektiven zusammengeführt, so lässt 
sich zusammenfassend festhalten, dass der Verlauf und die Möglichkeiten einer akademischen 
Laufbahnentwicklung nicht einfach von individuellen Merkmalen des akademischen Nach-
wuchses, sondern massgeblich davon abhängen, wie jemand in den verschiedenen Phasen der 
Laufbahnentwicklung in universitäre Kontexte eingebunden ist und Zugang zu den Netzwer-
ken der Scientific Community hat. Aus dem Verhältnis zwischen Individuum und Organisa-
tion ergibt sich eine Gelegenheitsstruktur, die für den erfolgreichen Übergang zwischen den 
hierarchischen Grenzen einer akademischen Laufbahn an Bedeutung gewinnt und Aufschluss 
über die eigene Positionierung entlang der Inklusionsgrenzen einer spezifischen Laufbahnstu-
fe gibt. Dabei eröffnen die verschiedenen Arten der Einbindung unterschiedliche Erfahrungs-
räume und soziale Interaktionsmöglichkeiten, die mit den individuellen, sozialpsychologi-
schen Merkmalen wie Einstellungen, Interessen oder Handlungsintentionen interagieren und 
- 78 -   Psychologie der Laufbahnentwicklung 
 
die Möglichkeiten für das Sichtbarmachen der eigenen Forschungsleistung beeinflussen.  
Spätestens nach einer erfolgreichen Promotion steht nicht einfach das blosse Vorhandensein 
individueller wissenschaftlicher Fähigkeiten, sondern vielmehr die Anerkennung derselben in 
der Scientific Community und die daraus resultierenden Möglichkeiten des Sichtbarmachens 
im Vordergrund. Die Verbindung der beiden Perspektiven zeigt des Weiteren auf, das der 
Ausstieg aus der akademischen Laufbahn sowohl von Fremd- als auch von Selbstselektions-
prozessen abhängt, wobei letztere oftmals nicht einfach auf fehlendes Interesse oder mangeln-
de Fähigkeiten zurückgeführt werden können, sondern im Zusammenhang mit verhaltens-
wirksamen sozial-kognitiven Faktoren (z.B. Selbstwirksamkeit, vgl. Speier, 1994), die von 
den Gelegenheitsstrukturen während und in der Abschlussphase der Dissertation beeinflusst 
werden, reflektiert werden müssen.  
Die Abhängigkeit von Reputation und von Peer-Review-Prozessen durch Mitglieder der  
Wissenschaftsgemeinschaft, die den Verlauf der akademischen Laufbahn bestimmen, sind 
typische Merkmale, die den Typus der professionellen Laufbahn charakterisieren und diesen 
von der bürokratischen und der unternehmerischen Laufbahn unterscheiden (Kanter, 1989,  
S. 512). Die Beweglichkeit und die Möglichkeiten der professionellen Laufbahnentwicklung 
hängen gemäss Kanter (ebd.) massgeblich davon ab, ob es gelingt, einen externen, auf Repu-
tation beruhenden Marktwert aufzubauen. Dabei soll mit dem Peer-Review-Verfahren zum 
Ausdruck gebracht werden, dass es hohe objektive Standards gibt, die durch herausragende 
Vertreterinnen und Vertreter der Berufsgruppe erreicht werden und die unabhängig von den 
Anforderungen, die eine spezifische Organisation stellt, existieren. Die professionelle Lauf-
bahn kann sich mit bürokratischen Elementen vermischen, beispielsweise wenn Laufbahn-
Stufen vorgegeben sind, die Veränderungen im Titel, im Status oder der Entscheidungsver-
antwortung erzeugen (Kanter, 1989, S. 519). Aus diesem Blickwinkel lässt sich die akademi-
sche Laufbahn als Subtyp der professionellen Karriere verstehen, der sich mit spezifischen 
bürokratischen Elementen vermischt, was das Durchlaufen formeller Qualifikationsstufen und 
den damit einhergehenden Erwerb akademischer Titel betrifft. 
Organisationale Anreize und Motivation zur wissenschaftlichen Karriere 
Ein zentrales Konzept des micro-OB, das bei der Betrachtung der Laufbahn des wissenschaft-
lichen Nachwuchses berücksichtigt werden sollte, ist die arbeitsbezogene Motivation. Arbeits-
bezogene Motivation (engl. work motivation) im Sinne eines individuellen Merkmals, das zur 
Initiierung, Lenkung und Aufrechterhaltung von Verhalten beiträgt (Steers & Porter, 1987), 
wurde aufgrund seines vermuteten Zusammenhangs mit der Arbeitsleistung besonders häufig 
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thematisiert. Lee, Locke und Latham (1989, S. 292ff.) kategorisieren und diskutieren die 
wichtigsten Theorien zur Arbeitsmotivation anhand ihrer Spezifität sowie ihrer kausalen Dis-
tanz zum effektiven Verhalten. Die geringste Spezifität und gleichzeitig grösste verhaltens-
bezogene Distanz weisen bedürfnisbasierte Motivationstheorien (z.B. Maslow, 1954) auf, die 
aufgrund konzeptueller Unzulänglichkeiten jedoch wenig empirischen Rückhalt erhielten. Sie 
vermögen beispielsweise nicht zu erklären, “why specific actions are chosen in specific situa-
tions to obtain specific outcomes” (Lee et al., 1989, S. 293). Im Unterschied dazu weisen die 
wertebasierten Theorien, zu denen die equity theory (Adams, 1965) sowie die Erwartungs-x-
Wert-Theorien zählen, eine mittlere Spezifität und kausale Distanz zum effektiven Verhalten 
auf. Die Erwartungs-x-Wert-Theorie von Vroom (1964) setzt sich nicht mit einem einzigen 
spezifischen Wert wie Gerechtigkeit, sondern allgemein mit Werten auseinander. Sie wurde 
konzeptuell mehrmals überarbeitet (Campbell & Pritchard, 1976; Graen, 1969; Porter & Law-
ler, 1968) und empirisch vielfach bestätigt (vgl. Lee et al., 1989, S. 295f). Die Theorie ver-
sucht die Wahl (engl. choice), die zwischen verschiedenen (Arbeits-)Aufgaben getroffen wird, 
oder das Anstrengungsniveau innerhalb einer Aufgabe vorherzusagen (Campbell & Pritchard, 
1976, S. 63). Die drei wichtigsten Bestandteile der Theorie sind die drei Konstrukte Erwar-
tung, Instrumentalität und Valenz20 (vgl. z.B. Campbell & Pritchard, 1976; Lee et al., 1989). 
Der individuelle Entscheid, ein bestimmtes Ausmass an Anstrengung bei der Arbeit aufzu-
wenden, resultiert aus der multiplikativen Kombination (a) der Erwartung, dass eine Arbeit  
– sofern ein entsprechender Versuch unternommen wird – auch ausgeführt werden kann (ex-
pectancy), (b) der Überzeugung, dass auf eine gute Leistungserbringung eine Belohnung von 
Seite der Organisation folgen wird (instrumentality), und (c) der Belohnung, die vom Indivi-
duum als wichtig bewertet wird (valence). Weist eine der drei Komponenten eine tiefe Aus-
prägung auf, wird eine Reduktion im Ausmass der Arbeitsleistung, die gewählt wird, erwartet 
(Lee et al., 1989, S. 295). Während das Interesse an den bedürfnis- und wertebasierten  
Theorien in den 1980er-Jahren schwindet, kann indessen ein wachsendes Interesse an der goal  
setting theory verzeichnet werden, die am spezifischsten ist und die grösste kausale Nähe zum 
tatsächlichen Verhalten aufweist (Lee et al., 1989, S. 292). Locke (1968) entwickelte die  
theory of goal setting, in dem er Überlegungen, wie sie im engineering model of scientific 
                                                          
20 Bei der Erwartung geht es um die Annahme, dass das Ausmass individueller Anstrengung eine bestimmte Arbeitsleistung 
zur Folge hat (Kontingenz zwischen Anstrengung und Leistung), mit Instrumentalität ist die Überzeugung gemeint, dass ein 
gewisses Ausmass an Arbeitsleistung bestimmte Ergebnisse (engl. outcome) wie Lohn oder Lob nach sich zieht (Kontingenz 
zwischen Leistung und Ergebnis), und die Valenz beschreibt den individuell wahrgenommenen, positiven oder negativen 
Wert, der einem bestimmten Ergebnis zugeordnet wird. 
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management (Taylor, 1911)21 und daraus abgeleiteten Theorien wie dem management by  
objectives (z.B. Locke, 1982) vorkommen, mit dem wissenschaftlichen Modell der Würz-
burger Schule und von Kurt Lewin (vgl. zusammenfassend Ryan, 1970) zusammenführte. Die 
Theorie konzeptualisiert Ziele als Absicht für ein Verhalten beziehungsweise als unmittelbare  
Regulatoren von Verhalten, die zwei primäre Attribute aufweisen (Lee et al., 1989, S. 299ff.):  
(1) Den Zielinhalt mit den vier Dimensionen Schwierigkeit, Spezifität, Komplexität (Anzahl in-
tendierte Handlungsfolgen und deren Verhältnis) und Konflikt bezüglich dem Erreichen anderer 
erwünschter Ziele, 
(2) die Zielintensität, die Charakteristiken wie Commitment, wahrgenommene Zielwichtigkeit 
und kognitive Prozesse im Zusammenhang mit der Zielerreichung umfasst. 
Der postulierte Zusammenhang zwischen Zielen und Arbeitsleistung (engl. job performance) 
basiert auf zwei grundlegenden Annahmen, die durch empirische Befunde klar gestützt wer-
den (vgl. Lee et al., 1989, S. 300–301). Die erste Annahme besagt, dass (vom Individuum 
akzeptierte) schwierige Ziele zu einer besseren Arbeitsleistung führen als mittelschwierige 
oder einfache Ziele, und die zweite, dass (akzeptierte) schwierige und spezifische Ziele zu 
einer besseren Arbeitsleistung führen als allgemeine, «do your best» oder gar keine Ziele. Mit 
ihrer Theorie, dass spezifische Handlungen in bestimmten Situationen zu einem beachtlichen 
Teil durch bewusste Ziele und Intentionen reguliert werden, stimmen sie mit Ryans (1970) 
Ansatz zur Intentionalität von Verhalten sowie den Arbeiten von Einstellungstheoretikern wie 
Ajzen und Fishbein (1977), den Begründern der sozialpsychologischen Theorie des geplanten 
Verhaltens, überein. Die von Katzell und Thompson (1990) vorgenommene Kategorisierung, 
die zwischen exogenen und endogenen Theorien der Arbeitsmotivation unterscheidet, wider-
spiegelt eine bedeutsame inhaltliche Entwicklung innerhalb des micro-OB: Den Einfluss der 
kognitiven Perspektive. Als exogene Theorien werden jene bezeichnet, die motivationale  
Variablen fokussieren, die durch externe Agenten direkt beeinflusst werden können und  
dadurch eine gewisse Manipulation von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ermöglichen 
(z.B. Anreizsysteme oder soziale Faktoren wie Gruppenverhalten). Zu den endogenen Theo-
rien werden jene gezählt, die sich mit kognitiven Prozess- oder Mediatorvariablen wie Erwar-
tungen, Einstellungen oder Attributionsprozessen beschäftigen, “that are amenable to modifi-
cation only indirectly in response to variation in one or more exogenous variables” (Katzell  
& Thompson, 1990, S. 145). Der Stellenwert kognitiver Faktoren zeigt sich auch darin, dass 
                                                          
21 Illustrativ für das scientific management ist der grundlegender Lehrsatz, dass Personen dafür, dass sie sich als gute Arbeiter 
oder Arbeiterinnen erweisen, bezahlt werden und dafür, dass sie dies nicht tun, bestraft oder entlassen werden sollen (vgl. 
Katzell & Thompson, 1990). 
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verschiedene Theorien Aspekte beider Ansätze vereinen. So entspricht die grundlegende An-
nahme der goal setting theory – dass sich die Arbeitsleistung durch die Vorgabe anspruchs-
voller, spezifischer Ziele erhöhen lässt –, einem exogenen Ansatz, setzt jedoch voraus, dass 
Ziele verinnerlicht (Intentionsbildung) und durch anhaltendes Commitment aufrechterhalten 
werden. 
Die wertebasierten Theorien zur Arbeitsmotivation sowie die goal setting theory liefern einen 
wichtigen Beitrag zum Verständnis motivationaler Prozesse, die das Verhalten von der Pla-
nung über die Initiierung bis hin zur Aufrechterhaltung über einen längeren Zeitraum beein-
flussen. Dabei geht es im Kontext der Laufbahnentwicklung um Aufgaben und Verhalten, die 
über den normalen Arbeitsalltag hinausgehen und mit Eigenschaften verbunden sind, die der 
eigenen Weiterqualifikation dienen. Dass individuelles Verhalten zur akademischen Weiter-
qualifikation seitens der Organisation – das heisst von Akteuren innerhalb der Universität, an 
der die Weiterqualifikation stattfindet, oder von Vertreterinnen des weiteren wissenschaftli-
chen Kontexts der Scientific Community – in eine direkte Belohnung (z.B. monetäre Anreize, 
Beförderung) mündet, ist nicht gegeben. Entsprechend ist davon auszugehen, dass es für  
wissenschaftliche Nachwuchskräfte besonders wichtig ist, dass sie soziale (z.B. Anerkennung 
durch bedeutende Drittpersonen) und selbst-evaluative (z.B. Selbstzufriedenheit) Verhaltens-
konsequenzen hoch bewerten, wie sie Bandura (1986, S. 236ff.) in seiner allgemeinen,  
nicht spezifisch auf berufliches Verhalten ausgerichteten Theorie der Handlungsregulierung 
erwähnt. Da sich die vorliegende Studie mit der Vorhersage von spezifischem Laufbahnver-
halten in Anschluss an die Beendigung des Doktorats beziehungsweise von Verhalten, das in 
grosser zeitlicher Nähe zum Befragungszeitpunkt steht, beschäftigt, erscheint in Anlehnung 
an die goal setting theory die Berücksichtigung von Zielen als unmittelbare Regulatoren von 
Verhalten sehr wichtig. Wie die theoretischen Überlegungen im Zusammenhang mit der  
Theorie des geplanten Verhaltens (Fishbein & Ajzen, 1975) zeigen, ist eine theoretische  
Integration von Erwartungen und Verhaltenszielen sinnvoll und empirisch haltbar. Die Unter-
scheidung zwischen exogenen und endogenen Theorien der Arbeitsmotivation ist im Kontext 
der akademischen Laufbahnentwicklung hilfreich. Da die Möglichkeiten einer direkten Beein-
flussung der Motivation von Nachwuchskräften anhand von Anreizsystemen kaum gegeben 
sind, sensibilisiert die Unterscheidung für den hohen Stellenwert kognitiver Prozess- und  
Mediatorvariablen, deren Beeinflussung indirekt, über Veränderungen von Merkmalen der 
organisationalen und sozialen Umwelt, erfolgen muss. 
- 82 -   Psychologie der Laufbahnentwicklung 
 
Beruflicher und privater Lebensbereich: Konfligierende Anforderungen aus der multirole 
perspective 
Neben der Betrachtung der strukturellen Bedingungen und Anreize, die der Wissenschafts-
betrieb als organisationaler Kontext zur Verfügung (oder nicht zur Verfügung) stellt, dürfen 
jedoch auch die weiteren Lebensbereiche, in denen sich der wissenschaftliche Nachwuchs 
ausserhalb der akademischen Welt bewegt, nicht vernachlässigt werden. Ein differenzierter 
Blickwinkel auf die Bedingungen beruflichen Verhaltens und der Laufbahnentwicklung, der 
den gesellschaftlichen Anforderungen ausserhalb der (Erwerbs-)Arbeitswelt Rechnung trägt 
und sich mit dem Verhältnis zwischen berufsbezogenen und ausserberuflichen Anforderungen 
beschäftigt, findet sich in der multiple role perspective. Hackett, Lent und Greenhaus (1991, 
S. 22ff.) nennen als Ausgangspunkt der Perspektive eine viel beachtete Studie von Kanter 
zum Arbeits- und Familienalltag in den USA: 
Kanter’s (1977) penetrating analysis shattered the myth of separate worlds of work and 
family, and a large body of research within the 1980s has been devoted to identifying the 
specific linkages that exist between employees’ work and nonwork lives (Hackett et al., 
1991, S. 22).  
Die in der Studie präsentierte Sichtweise auf das Verhältnis zwischen Arbeits- und Privat-
leben widerspricht der frühen Ansicht, dass die beiden Bereiche völlig unabhängig voneinan-
der funktionieren und sich klar trennen lassen, und trägt der Kritik Rechnung (z.B. Schein, 
1976, S. 24), dass die bisherige Forschung zum OB Arbeitsprobleme vorwiegend isoliert von 
den übrigen Lebensbereichen einer Person thematisiert hat. Als eine wichtige Ursache von 
Arbeitsstress erwerbstätiger Männer wurde das Erleben sogenannter interrole conflicts (Kahn, 
Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964) identifiziert, wie sie an der Schnittstelle zwischen 
arbeitsbezogenen und familiären Verpflichtungen auftreten. Wie verschiedene Studien zu den 
interrole conflicts von verheirateten Frauen (Beutell & Greenhaus, 1983; Hall, 1975) oder von 
erwerbstätigen Müttern (Holahan & Gilbert, 1979; MacEwen & Barling, 1988; Suchet & Bar-
ling, 1986) zeigen, wurde die Thematik in der Folge vor allem im Zusammenhang mit der 
Vereinbarkeitsproblematik von Beruf und Familie bei Frauen aufgegriffen. Die Mehrheit der 
Studien zu multiplen Rollen folgt der Perspektive eines Rollenkonflikts (vgl. Greenhaus  
& Beutell, 1985, S. 79) und beschäftigen sich mit den negativen Aspekten von Spillover-
Effekten (z.B. Bartolome & Evans, 1980; Crouter, 1984; Jackson, Zedeck, & Summers, 
1985), das heisst mit den negativen Auswirkungen, die die Partizipation in einem Teilsystem 
(z.B. der Arbeitswelt) auf ein anderes Teilsystem (z.B. die Familie) haben kann. Bei den drei 
häufigsten Formen von work-family conflicts, die in der Literatur thematisiert werden, unter-
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scheiden Greenhaus und Beutell (1985) zwischen zeitbasierten, belastungsbasierten und  
verhaltensbasierten Konflikten22. Besonders wahrscheinlich sind Konflikte zwischen Arbeit 
und Familie gemäss ihrer Studie dann, wenn beide Bereiche eine hohe persönliche Salienz 
aufweisen. Für das Stresserleben erwerbstätiger Frauen ist nicht die Anzahl verschiedener 
Rollen in den beiden Lebensbereichen zentral, sondern ob es gelingt, die verschiedenen Rol-
lenanforderungen zu erfüllen (Bhagat & Chassie, 1981). Dabei erweisen sich erwerbstätige, 
karriereorientierte Frauen mit Kindern aufgrund gesellschaftlicher Wertvorstellungen (ge-
schlechtsstereotyper Erwartungen und Einstellungen) als besonders vulnerabel, wobei auch 
bei Dual-Career-Paaren – einer Partnerschaftssituation, in der sich Akademikerinnen beson-
ders häufig befinden – von einer grösseren Salienz der familiären Rolle für Frauen als für 
Männer ausgegangen werden muss (Abele, 2005; Parasuraman, Greenhaus, & Granrose, 
1992). Entsprechend wichtig sind effektive Coping-Methoden, die darin bestehen können, ein 
Singleleben zu führen oder auf Kinder zu verzichten, einen unterstützenden und verständnis-
vollen Partner zu haben, ein genügend hohes Einkommen zu erzielen, um Haushaltsarbeiten 
oder die Kinderbetreuung an Dritte delegieren zu können, oder der Zugang zu (unternehmens-
internen) Kinderbetreuungsmöglichkeiten (Terborg, 1985).  
Die multiple role perspective erlaubt eine differenzierte Analyse beruflichen Verhaltens und 
wird auch komplexen Konstellationen wie jener von Dual-Career-Paaren gerecht. Sie führte 
dazu, dass in Modellen zu Absentismus und Stellenwechsel anerkannt wurde, “that decisions 
regarding job and organizational participation are often a response to nonwork role demands 
(e.g., responsibility for childcare) as much as to the perceived quality of the job situation it-
self”, und sie wurde genutzt, um die Barrieren beim Karriereaufstieg von Frauen im Manage-
ment und in höheren akademischen Positionen zu erklären (Hackett et al., 1991, S. 23). Ein 
im Zusammenhang mit dieser Perspektive zentrales Thema, mit dem sich die Literatur im 
Bereich der Arbeits- und Organisationspsychologie beschäftigt, ist die Frage nach den Ursa-
chen von Stresserleben sowie der Einfluss von Stress auf das Arbeits- und Laufbahnverhalten. 
Insbesondere die Erforschung von Dual-Career-Paaren beziehungsweise des Dual-Career-
Stress, wie er im konzeptuellen Rahmenmodell von Gupta und Jenkins (1985, S. 145) darge-
stellt wird, zeigt die ganze Komplexität möglicher Stress verursachender Faktoren auf. Als 
typische Stressoren innerhalb der individuellen Arbeitsrolle, von denen Dual-Career-Paare 
besonders betroffen sind, nennen Gupta und Jenkins (ebd., S. 148ff.) den Druck bezüglich 
Mobilität (Marshall & Cooper, 1976), den enormen Zeitaufwand (Hall & Hall, 1979; Shaevitz 
                                                          
22 Sowohl die Zeit, die einer bestimmten Rolle gewidmet wird, als auch die erlebte Belastung und das geforderte Verhalten 
können zu Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit mit einer anderen Rolle führen (1985, S. 78). 
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& Shaevitz, 1979) und das häufige Reisen (Hall & Hall, 1979), Faktoren, die durch die  
Rigidität organisationaler Normen und Erwartungen verschärft werden. Durch ihre Unterver-
tretung auf höheren beruflichen Hierarchiestufen sind Frauen zusätzlichen Stressoren wie 
diskriminierenden Einstellungen von Managern (Rosen, Jerdee, & Prestwich, 1975) und kon-
fligierenden Arbeitsrollenerwartungen (Kanter, 1977) ausgesetzt. Die überdurchschnittlich 
hohe Leistungsorientierung, die Dual-Career-Paare auch im familiären Bereich aufweisen 
(Martin, Berry, & Jacobsen, 1975), macht sie besonders anfällig für den Druck, eine perfekte 
Mutter oder ein perfekter Vater zu sein. Insbesondere die Geburt des ersten Kindes oder die 
Betreuung mehrerer Kinder im Vorschulalter gelten als Situationen, die eine hohe Anpas-
sungsleistung erfordern und von Stress begleitet werden. Individuelle Stressoren zwischen  
den Rollen, die sich an der Schnittstelle zwischen Arbeit, Partnerschaft und Familie ergeben, 
resultieren bei Frauen häufig aus einem Konflikt zwischen persönlichen Werten und Normen 
auf der einen und den sozialen Normen und der eigenen Sozialisation auf der anderen Seite. 
Die hohe Wahrscheinlichkeit geschlechtsspezifischer Zuschreibung von Verantwortlichkeiten 
in «Notfallsituationen» – beispielsweise bei der Sicherstellung der Betreuung eines kranken 
Kindes – beeinflussen die Arbeitsrolle von Frauen nachhaltig, indem sie sich aufgrund gesell-
schaftlicher Erwartungen eher bereit erklären, die eigenen Karrierebedürfnisse den Bedürfnis-
sen ihrer Familie unterzuordnen. Wenn sich Männer stärker an einer egalitären Aufteilung der 
beiden Lebensbereiche beteiligen wollen, so sind auch sie vielfältigen Unsicherheiten ausge-
setzt und sehen sich gefordert, trotz fehlender Rollenmodelle neue Rollendefinitionen und  
-strategien zu entwickeln. Interindividuelle Stressoren in der Familienrolle ergeben sich bei 
einer Aufteilung der Hausarbeit entlang stereotyper Geschlechterrollen und äussern sich in 
einer Überlastung seitens der Frauen (Bhagat & Chassie, 1981; Holmstrom, 1973; Rapoport 
& Rapoport, 1971). Die stärksten Stressoren für erwerbstätige Frauen generell ergeben sich 
im Zusammenhang mit Elternschaft (Johnson & Johnson, 1977), für die Männer sind es die 
traditionellen Rollenerwartungen einerseits und Überlegungen zur geschlechtergerechten Auf-
teilung der Hausarbeit andererseits, die Stress verursachen können, wobei auch hier wiederum 
die fehlenden Rollenmodelle zu erwähnen sind. Gupta und Douglas (1985) halten fest, dass 
viele Dual-Career-Paare, die anfänglich egalitäre Strategien bei der Arbeitsstellensuche ver-
folgen, nach einer gewissen Zeit zu einem traditionellen Ansatz zurückkehren und sich dies 
grösstenteils auf beschränkte institutionelle Rahmenbedingungen zurückzuführen lässt. “In 
the end, it is generally the woman’s career that suffers” (ebd., S. 157). 
Die multiple role perspective ist aufgrund des Einbezugs ausserberuflicher Lebensbereiche  
– insbesondere der Berücksichtigung von Verpflichtungen im Bereich von Partnerschaft und 
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Familie – entscheidend für eine ganzheitliche Betrachtung der Laufbahnentwicklung von 
Frauen und Männern. Dass sich für Wissenschaftlerinnen und auch Wissenschaftler Konflikte 
zwischen der Arbeits- und der (potenziellen) Familienrolle ergeben, zeigt sich alleine schon 
daran, dass ein auffällig hoher Anteil bei Abschluss der Dissertation (noch) kinderlos ist (z.B. 
von Stebut, 2003) und das Durchschnittsalter bei der Geburt des ersten Kindes deutlich über 
jenem der Bevölkerung insgesamt liegt. Studien zur beruflichen Entwicklung von hoch quali-
fizierten Frauen beziehungsweise von Akademikerinnen und Akademikern zeigen zudem, 
dass der antizipierte work-familiy conflict bei der Geburt von Kindern mehrheitlich durch eine 
Traditionalisierung der Rollenaufteilung, das heisst einen zumindest temporären Ausstieg der 
Frauen aus der Erwerbsarbeit, gelöst wird (Abele, 2005). Dies trifft auch für Dual-Career-
Paare und damit für eine Partnerschaftskonstellation zu, die für Akademikerinnen besonders 
häufig zutrifft (Abele, 2005). Für Wissenschaftlerinnen mit Kindern kommt es in allen Berei-
chen der wissenschaftlichen Arbeit zu erheblichen Einschränkungen, deren Ausgleich vom 
persönlichen Engagement der Frauen abhängt. Daran scheint auch die Prüfung von Partner-
schaften bezüglich ihrer Tragfähigkeit für die wissenschaftliche und berufliche Entwicklung 
sowie die fortschreitende Optimierung der Passung zwischen Partner und Beruf in der Part-
nerabfolge wenig zu ändern (Allmendinger et al., 2000a). Um zu verstehen, weshalb Dokto-
randinnen unabhängig davon, ob sie eigene Kinder haben oder nicht, die privaten Kosten 
beim Weiterverfolgen einer akademischen Laufbahn höher einschätzen als ihre Kollegen 
(Berweger & Keller, 2005), ist die Berücksichtigung eines möglichen Konflikts zwischen  
den persönlichen Werten und Normen der Wissenschaftlerinnen einerseits und den sozialen  
Normen und Erwartungen sowie der erlebten Sozialisation andererseits wichtig. Von den für  
Dual-Career-Paare typischen Stressoren innerhalb der individuellen Arbeitsrolle sind wissen-
schaftliche Nachwuchskräfte, die sich für ein Postdoc entscheiden, besonders betroffen. So ist 
es für die Postdoc-Phase charakteristisch, einen mehrmonatigen Forschungsaufenthalt an  
einer ausländischen Universität zu absolvieren, und die Anforderungen an die formale Quali-
fikation der Habilitation oder an das Erbringen habilitationsadäquater Leistungen sind mit 
einem enormen Zeitaufwand verbunden. Der mit dem Fortschreiten der akademischen Lauf-
bahn immer wichtiger werdende Reputationserwerb und der Ausbau wissenschaftlicher 
Netzwerke setzen zusätzlich eine hohe Mobilität und die Bereitschaft für eine regelmässige 
Teilnahme an Tagungen und Kongressen im In- und Ausland voraus. 
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Soziale Unterstützung und Laufbahnentwicklung 
In engem Zusammenhang mit Rollenkonflikten und -ambiguität stehen die Beziehungen zu 
Vorgesetzten, Mitarbeitenden der gleichen Funktions- und Hierarchiestufe (peers) sowie  
Untergebenen. Qualitativ hoch stehende Beziehungen zeichnen sich gemäss Terborg (1985,  
S. 271) beispielsweise durch Merkmale wie soziale Unterstützung, Vertrauen, Kommunika-
tion, Beteiligung und Wertschätzung aus. Befunde zu Gefühlen des Ausgeschlossenseins von 
informellen sozialen Netzwerken (Rosen, 1982) und Ergebnisse, die auf einen mangelhaften 
Austausch von und Zugang zu Informationen hinweisen (Donnell & Hall, 1980), stützen die 
Forderung nach der Notwendigkeit, die Integration von Frauen in nichttraditionellen Berufs-
bereichen durch den Aufbau von unterstützenden Arbeitsbeziehungen zu fördern. Es wurden 
verschiedene theoretische Modelle formuliert – beispielsweise Modelle zur Untersuchung von 
Dual-Career-Stress (Gupta & Jenkins, 1985; Parasuraman et al., 1992), Modelle zum Stress-
erleben im organisationalen Kontext (Beehr, 1985) oder Modelle zum Zusammenspiel des 
Work-Nonwork-Bereichs und Stress (Bhagat, 1983; Greenhaus & Parasuraman, 1986b), die 
für eine Reduktion von Belastungen, die sich an der Schnittstelle von Arbeits- und Privatleben 
ergeben, den Stellenwert sozialer Unterstützung hervorheben. Insgesamt zeigte sich, dass das 
arbeitsbezogene Wohlbefinden in erster Linie durch Unterstützung aus dem Arbeitsbereich 
und das familiäre Wohlbefinden durch Unterstützung aus dem familiären Umfeld positiv be-
einflusst wird (Kopelman, Greenhaus, & Connolly, 1983; LaRocco, House, & French, 1980; 
Parasuraman et al., 1992). Im Zusammenhang mit der Ausbildung von Doktorandinnen in 
Graduate Schools nennt Holahan (1979, S. 426ff.) zwei Formen sozialer Unterstützung: Das 
Protégé-System und die Einbindung in ein Netzwerk von Mitarbeitenden (engl. collegial  
network). Die Netzwerkeinbindung ermöglicht informelle Interaktionen mit Mitgliedern des 
gleichen Fachbereichs, die für den Aufbau eines Gefühls professioneller Identität und Kompe-
tenz und für die Sicherung von Informationen wichtig sind (Becker & Carper, 1956; Epstein, 
1970). Eine ältere Studie von Harris (1970, zitiert nach Holahan, 1979) zeigte diesbezüglich, 
dass Frauen auf der Doktoratsstufe Schwierigkeiten erlebten bezüglich des Aufbaus eines 
Gefühls der Zugehörigkeit zum «graduate school collegial network». 
In Anlehnung an die empirischen Befunde zu den von House (1981) theoretisch postulierten 
Arten sozialer Unterstützung (vgl. Kap. 4.4.3, S. 133) unterscheidet Beehr sechs Formen  
sozialer Unterstützung, die sich aufgrund von zwei Arten sozialer Unterstützung (emotional 
und instrumentell), die von drei Personengruppen (Supervisor, Mitarbeitende, Personen von 
ausserhalb der Organisation) ausgehen können, ergeben. Zur Reduktion von beruflich  
bedingtem Stress ist Unterstützung, die am Arbeitsplatz selber erfolgt, insbesondere durch 
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Vorgesetzte mit Betreuungsfunktion (LaRocco et al., 1980) oder durch Arbeitskolleginnen 
und -kollegen (House & Wells, 1978), am effektivsten (House, 1981). Dabei ist es nicht in 
erster Linie entscheidend, wie viele Personen einen unterstützen, sondern vielmehr entschei-
dend ist der Umstand, überhaupt – das heisst zumindest von einer Person – unterstützt zu 
werden (House, 1981; House & Wells, 1978). Auch wenn sich eine empirisch saubere Unter-
scheidung zwischen emotionaler und instrumenteller sozialer Unterstützung als schwierig 
erwiesen hat, so besteht Konsens darin, dass das Zuspielen von Informationen eine der wich-
tigsten Funktionen sozialer Unterstützung ist (Cobb, 1976; House, 1981; Payne, 1980). 
Karrieren in der Wissenschaft beruhen zu einem wesentlichen Teil auf informellen Strukturen 
(z.B. von Stebut, 2003). Vorgesetzten beziehungsweise im Qualifikationsprozess weit fortge-
schrittenen oder bereits arrivierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, die Teil dieser 
Struktur sind und wissenschaftlichen Nachwuchskräften den Zugang zu denselben vermitteln 
können, kommt dabei eine wichtige Funktion als Mentorinnen und Mentoren zu (z.B. Hem-
mati-Weber, 1996). Der wichtige Stellenwert sozialer Unterstützung für eine erfolgreiche 
Laufbahnentwicklung im akademischen Bereich wird folglich insbesondere im Zusammen-
hang mit dem Zugang zu informellen Netzwerken und dem Vorhandensein von Mentoring-
Beziehungen diskutiert. In den bereits ein paar Jahre zurückliegenden Studien berichteten die 
Wissenschaftlerinnen über eine fehlende oder weniger stark vorhandene Einbindung in kolle-
giale Netzwerke (Baus, 1994; Bochow & Joas, 1987; Long, 1990; Onnen-Isemann & Oss-
wald, 1991, 1992; Pfister et al., 1983) und über Schwierigkeiten beim Zugang zum inneren 
Kern der Scientific Community (z.B. Zuckerman et al., 1991). Neuere Studien kommen zum 
Schluss, dass es den Wissenschaftlerinnen weniger gut gelingt, Unterstützung aus der Scienti-
fic Community effektiv für die eigene Laufbahnentwicklung zu nutzen (von Stebut, 2003), 
dass sie bereits zu Beginn der Doktoratsphase das Gefühl haben, nicht gefördert zu werden 
(Allmendinger et al., 2001) und nach Abschluss der Promotion von ihren Mentoren weniger 
häufig zu einem Weiterverfolgen einer Hochschullaufbahn ermuntert werden (Enders & 
Bornmann, 2001). Nach wie vor sind die Netzwerke zu Beginn der akademischen Qualifika-
tionsphase bei den Frauen kleiner, doch gelingt es ihnen, diese im Laufe der Zeit auszubauen 
und an jene der Männer anzugleichen (Leemann, 2002b). Hinzu kommt, dass die Netzwerke 
von Wissenschaftlerinnen mit Kindern tendenziell kleiner sind, was einen weiteren, spezifi-
schen Work-Family-Rollenkonflikt, nahe legt (Leemann, 2002b). 
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2.3 Entwicklungen und Trends in der Berufswahl- und Laufbahnpsychologie 
am Übergang ins 21. Jahrhundert 
Wie am Anfang des zweiten Kapitels einleitend erwähnt wurde, drängt sich zu Beginn der 
1990er-Jahre aus einer wissenschaftlichen Perspektive die nüchterne Feststellung auf, dass 
sich die Theorien beruflicher Entwicklung auf einem relativ niedrigen Entwicklungsstand 
befinden und eine umfassende Theorie, die Aussagen über das spezifische Zusammenwirken 
verschiedener laufbahnrelevanter Faktoren macht, noch aussteht (Brown & Brooks, 1994). 
Zwar wurden innerhalb beider Traditionen der Berufspsychologie – sowohl im Bereich des 
micro-OB als auch in der (beratenden) Berufswahl- und Laufbahnpsychologie – Fortschritte 
bezüglich der Komplexität der konzeptuellen Rahmenmodelle erzielt, die auf den Einfluss der 
kognitiven Perspektive zurückzuführen sind (Hackett et al., 1991, S. 25ff.). Und eine weitere 
gemeinsame Entwicklung, die Hackett, Lent und Greenhaus (1991) positiv bemerken, zeich-
net sich in der Berücksichtigung von gender sowie von Einflussfaktoren ab, die im Zusam-
menhang mit dem Multiple-roles-Ansatz und dem Dual-Career Konzept in die Diskussion 
eingebracht wurden23. Doch bedarf es ihrer Ansicht nach der Bemühungen für eine theoreti-
sche Integration, die sich insbesondere um folgende Punkte bemüht: 
? Eine Zusammenführung konzeptuell verwandter Konstrukte (z.B. Selbstkonzept und Selbst-
wirksamkeit),  
? eine detailliertere Erklärung gängiger Kriteriumsvariablen (z.B. Zufriedenheit, berufliche  
Stabilität), wie sie verschiedenen Theorien gemeinsam sind,  
? die Klärung des Verhältnisses zwischen vermeintlich unterschiedlichen Konstrukten (z.B.  
Interessen, Bedürfnisse, Fähigkeiten, Selbstwirksamkeit) sowie 
? die Identifizierung der wichtigsten Variablen, die für eine umfassende Theorie der Laufbahn-
entwicklung entscheidend sind. 
Die Notwendigkeit einer Integration zeigt sich auch bei den theoretischen Ansätzen zur Lauf-
bahnentwicklung von Frauen, deren Bedeutung für die Erforschung der Laufbahnentwicklung 
im akademischen Feld bereits diskutiert wurde (vgl. S. 60ff.). Methodisch hat sich die Lauf-
bahnforschung im Bereich des micro-OB vorwiegend auf experimentelle Studien gestützt, 
hingegen erforschte die (beratende) Berufswahl- und Laufbahnpsychologie vor allem korrela-
tive Zusammenhänge (Hackett et al., 1991, S. 27ff.). Hackett, Lent und Greenhaus (1991) 
konstatieren ein offensichtliches Bedürfnis nach einer Erweiterung des Methodenrepertoires 
                                                          
23 Neben gender, dem Multiple-role-Ansatz und dem Dual-career-Konzept nennen Hackett, Lent und Greenhaus (1991,  
S. 26) den Einbezug des Cultural-diversity-Ansatzes, verweisen jedoch in Anlehnung an Greenhaus und Parasuraman 
(1986a) darauf, dass die diesbezüglich notwendigen konzeptuellen und empirischen Arbeit noch ausstehen. 
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und verweisen exemplarisch auf den Einbezug von Time-Series-Analysen (Illgen & Klein, 
1988), die die Beobachtung von Veränderungen in ausgewählten laufbahnrelevanten Faktoren 
erlauben, und auf die Modellierung kausaler Zusammenhänge mittels Strukturgleichungs-
modellen (Fassinger, 1985; 1990), die die Prüfung theoretischer Modelle vereinfachen. Eine 
weitere Möglichkeit methodischer Verbesserung sehen sie in einer allfälligen Kombination 
verschiedener Methoden unter Einschluss qualitativer Verfahren (Hackett, Lent & Greenhaus, 
1991, S. 27). 
Die von Hackett, Lent und Greenhaus (ebd.) für die weitere Erforschung der Bereiche berufli-
chen Verhaltens geforderte theoretische Integration verschiedener Ansätze trifft sich mit den 
Einschätzungen von Osipow (1990) und von Borgen (1991), die eine theoretische Annähe-
rung zwischen den verschiedenen Theorien ausmachen und von noch nie da gewesenen Aus-
sichten für eine Integration der verschiedenen Ansätze (Borgen, 1991, S. 280) sprechen. An 
der durch Donald Super angeregten Konferenz über die Aussichten auf eine Annäherung zwi-
schen den Theorien zur Berufswahl und Laufbahnentwicklung wurden namhafte Vertreterin-
nen und Vertreter der Berufswahl- und Laufbahnpsychologie aufgefordert, im Rahmen des 
sogenannten convergence project über Ähnlichkeiten ihrer Theorien sowie die Möglichkeit 
nachzudenken, die ihre eigene Theorie für einen Brückenschlag mit anderen Theorien eröffnet 
(Savickas & Lent, 1994). Dabei zeigte sich ein kontroverses Bild, was die Machbarkeit und 
Wünschbarkeit eines solchen Unterfangens betrifft.24 Fitzgerald und Betz (1994, S. 103) nutz-
ten die Gelegenheit, um auf den beschränkten Anwendungsbereich der bestehenden Theorien 
beziehungsweise die Notwendigkeit hinzuweisen, strukturelle und kulturelle Rahmenbedin-
gungen einzubeziehen und dabei mögliche Effekte im Zusammenhang mit Geschlecht, Rasse/ 
Ethnizität, sozialer Schicht und sexueller Orientierung zu berücksichtigen. Der einzige  
Beitrag, in dem ganz konkret ein integratives, empirisch prüfbares Rahmenmodell vorgestellt 
wurde, stammt von Lent und Hackett (1994a). Den Ausgangspunkt ihrer Theorie bildet der 
unübersehbare Einfluss der kognitiven Wende, der sich in der zunehmenden Tendenz zeigt, 
kognitive Faktoren zu berücksichtigen und den Menschen als aktiven Agenten anstatt nur als 
passiv, auf intrapsychische und externale Ereignisse Reagierenden zu verstehen (z.B. Borgen, 
1991). Damit folgen sie einem Trend, der sowohl in der beratenden Berufspsychologie als 
auch aus einer organisationalen Perspektive auf berufliches Verhalten offensichtlich ist 
                                                          
24 Die Meinungen reichten von optimistischen Einschätzungen wie jener von Super (1994b), der sein eigenes Vorgehen 
bezüglich Theorieerweiterung als «constant in an orthodoxy of eclecticism» bezeichnet und auf den integrativen Charakter 
seiner Arbeit verweist, über leicht zurückhaltende Stimmen, die eine Annäherung und in beschränktem Ausmass auch eine 
Integration verschiedener Theorien zumindest für möglich halten (Dawis, 1994), bis hin zur Betonung der Notwendigkeit 
verschiedener Theorien aufgrund der je spezifischen Aspekte der Berufswahl- und Laufbahnentwicklung, die diese beleuch-
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(Hackett et al., 1991) und sich exemplarisch an der Forschung zu beruflichen Schemata 
(Neimeyer, 1988), laufbahnbezogener Selbstwirksamkeit (Lent & Hackett, 1987) oder  
Arbeitsmotivation (Locke & Latham, 1990) beobachten lässt. Robert W. Lent und Gail Ha-
ckett haben ihr theoretisches Rahmenmodell und die darin enthaltenen Hypothesen über den  
Zusammenhang der einzelnen Konstrukte zusammen mit Steven D. Brown unter dem Titel 
Toward a Unifying Social Cognitive Theory of Career and Academic Interest, Choice, and 
Performance veröffentlicht (Lent et al., 1994). Das Modell zählt heute zu den einflussreichs-
ten psychologischen Theorien der Berufswahl- und Laufbahnentwicklung und bildet die 
Grundlage der vorliegenden empirischen Studie zum Laufbahnverhalten von Doktorierenden 
(vgl. Kap. 3, S. 93). 
Die aktuelle psychologische Theoriebildung im Bereich der Berufswahl und Laufbahn-
entwicklung lässt wenig von der im Rahmen des convergence projects kritisch diskutierten 
Idee erkennen, eine Annäherung oder gar eine Integration zwischen verschiedenen Theorien 
und theoretischen Ansätzen der Berufswahl und Laufbahnentwicklung zu erzielen (Brown, 
2002a). Einen Grund dafür ortet Brown (2002a) im Aufkommen der theoretischen Strömung 
des sozialen Konstruktivismus als “viable force in vocational psychology” (Brown, 2002a,  
S. 15). Den aktuellen Stand der theoretischen Entwicklung fasst Brown (ebd., S. 511ff.) an-
hand einer Aufzählung von sieben Theorien zusammen, die sich in den vergangenen Jahren 
als besonders bedeutsam erwiesen haben, bezüglich ihres Einflusses auf die empirische For-
schung und im Umfang ihrer Anhängerschaft jedoch deutlich variieren (Brown, 2002b):  
(1) Theorien der Lebens- und Berufsentwicklung wie der konstruktivistische Ansatz von Savi-
ckas (vgl. Savickas, 2002), die sich am Lebenszeit-, Lebensraumansatz der Laufbahnentwicklung 
von Super orientieren und weiterhin sowohl in der Forschung als auch in der Beratungspraxis 
Aufmerksamkeit geniessen,  
(2) Hollands Berufswahltheorie, die seit Jahren zu den gut etablierten Theorien zählt und wenig 
von ihrem Einfluss eingebüsst hat, 
(3) die Theorie der Arbeitsangepasstheit von Dawis, Lofquist und Weiss, die ebenfalls zu den 
älteren Theorien gehört, jedoch weniger Anhängerschaft gefunden hat als erwartet, 
(4) Gottfredsons Theorie der Berufsambitionen, die einen anhaltend stimulierenden Einfluss 
auf die Forschung ausübt, 
                                                                                                                                                                                     
ten (Krumboltz, 1994) und zur expliziten Ablehnung jeglicher theoretischer Annäherungsversuche und dem gleichzeitigen 
Plädoyer für eine Erneuerung existierender Theorien (Holland, 1994). 
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(5) die sozial-kognitive Laufbahntheorie von Lent, Brown und Hackett (1994), die sich insbe-
sondere auch aus empirischer Sicht als sehr einflussreich erwiesen hat, 
(6) das Modell der kognitiven Informationsverarbeitung von Peterson, Sampson, Reardon und 
Lenz, das sich mit Gedanken und Gedächtnisprozessen beim Lösen laufbahnbezogener Probleme 
und bei Entscheidungsprozessen beschäftigt und dessen Einfluss auf die Forschung sich in den 
kommenden Jahren erst noch zeigen wird, und schliesslich in jüngster Zeit auch 
(7) postmoderne Ansätze wie jener von Young, Valach und Collin, der einer kontextualisieren-
den handlungstheoretischen Perspektive folgt (engl. contextualist action theory explanation of  
career). 
Von den sieben Theorien bietet die Social Cognitive Career Theorie (SCCT) von Lent, 
Brown und Hackett (1994) wie keine andere eine fundierte Grundlage für eine differenzierte 
theoretische und empirisch-angewandte Auseinandersetzung mit Fragen der Laufbahnent-
wicklung. Dabei überzeugt nicht nur die empirische Prüfbarkeit der SCCT anhand von drei 
Modellen, die unterschiedliche Phasen der Laufbahnentwicklung abdecken, sondern ebenso 
die Konkretisierung des Einflusses von Geschlecht auf die Laufbahnentwicklung, die Berück-
sichtigung von Konstrukten, die speziell für die Laufbahnentwicklung von Frauen als zentral 
erachtet werden (z.B. Selbstwirksamkeitserwartung, kontextuelle Barrieren) sowie die hand-
lungstheoretisch bedeutsame Unterscheidung zwischen Verhaltensintention und effektivem 
Laufbahnverhalten. Und mit dem gleichzeitigen Einbezug sowohl laufbahnhinderlicher als 
auch -förderlicher Kontextfaktoren wird es zudem Überlegungen im Zusammenhang mit der 
sogenannten Null-environment-These (Betz, 1989) gerecht, die besagt, dass Unterstützung 
nicht einfach mit der Abwesenheit von Barrieren gleichzusetzen ist.  
Ein ebenfalls in der sozial-kognitiven Theorie (Bandura, 1986) verankertes integratives Mo-
dell, das wie die SCCT einem handlungstheoretischen Ansatz folgt, stellt das im deutschspra-
chigen Raum entwickelte Rahmenmodell der Lebensplanung in Beruf und Privatleben (Abele, 
2002, 2003a) dar. Es wurde speziell zur Untersuchung der Laufbahnentwicklung von Studien-
abgängerinnen und -abgängern konzipiert, und soll insbesondere zur Prognose mehr oder  
weniger erfolgreicher beruflicher Laufbahnprozesse sowie von Zufriedenheit und Wohlbefin-
den beitragen. Es bildet den theoretischen Rahmen zweier Längsschnittstudien zur beruflichen 
Laufbahnentwicklung im Kontext allgemeiner Lebensplanung, in denen der Berücksichtigung 
einer geschlechtervergleichenden Perspektive ein besonderer Stellenwert zukommt. Verschie-
dene Befunde aus der Erlanger Längsschnittstudie zur beruflichen Entwicklung von Akademi-
kerinnen und Akademikern geben Auskunft über die direkten Zusammenhänge zwischen  
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ausgewählten Prädiktorvariablen und Kriteriumsvariablen zu beruflichem Erfolg (Abele, 
2003b; Abele, Andrä, & Schute, 1999; Abele & Krüsken, 2003; Abele & Stief, 2002, 2004; 
Abele, Stief, & Krüsken, 2002; Stief, 2001). Eine simultane Analyse sowohl direkter als auch 
indirekter Zusammenhänge steht bisher noch aus. 
Da die vorliegende Studie auf Erkenntnissen einer vorgängigen Untersuchung zur akade-
mischen Laufbahnintention von Doktorierenden der Universität Zürich aufbaut (Berweger  
& Keller, 2005), deren Grundlage das Model of Career Choice aus der SCCT von Lent et al. 
(1994) bildet, wird das Erlanger Modell (Abele, 2002, 2003a) nicht als theoretische Grund-
lage, jedoch bei der Beurteilung und Interpretation der Resultate herangezogen. Zudem liegen 
für das Model of Career Choice neben metaanalytischen Befunden, auf deren Grundlage die 
Modellzusammenhänge postuliert wurden, zahlreiche empirische Ergebnisse vor, die das  
Zusammenspiel der wichtigsten Modellvariablen stützen (Fouad & Smith, 1996, 1999; Fouad, 
Smith, & Zao, 2002; Tang, Fouad, & Smith, 1999) und differenzierte Aussagen sowohl be-
züglich direkter als auch indirekter Zusammenhänge innerhalb und zwischen den sozial-
kognitiven und kontextbezogenen Variablen machen (Ferry, Fouad, & Smith, 2000; Lent et 
al., 2001; Lent, Brown, Schmidt et al., 2003; Lent et al., 2005; Waller, 2006). Des Weiteren 
liefern die theoretischen Artikel (Lent et al., 2001; Lent et al., 1994; Lent, Brown, Talleyrand 
et al., 2002) detaillierte Angaben zur Konzeptualisierung der Modellvariablen, entlang derer 
die Modelloperationalisierung bei einer Übertragung auf angewandte Forschungsfragen vor-
genommen werden kann. Das nachfolgende Kapitel gibt einen detaillierten Einblick in die 
theoretischen Grundlagen der SCCT, die verwendeten Konstrukte sowie das theoretisch pos-
tulierte Zusammenspiel derselben bei der Vorhersage von laufbahnbezogenem Verhalten. 
 
Die sozial-kognitive Laufbahntheorie  - 93 - 
 
3 Die sozial-kognitive Laufbahntheorie von Lent, Brown 
& Hackett (1994) 
Das sozial-kognitive Rahmenmodell der Berufswahl und Laufbahnentwicklung von Lent, 
Brown und Hackett (1994; 2002; Lent & Hackett, 1994b, S. 84ff.) basiert auf der sozial-
kognitiven Theorie Banduras (1986) und integriert verschiedene theoretische Ansätze, die 
ihren Ursprung in der sozialen Lerntheorie oder der Erwartungstheorie haben. Es stellt den 
Versuch dar, eine Verbindung zwischen verschiedenen bereichsspezifischen Modellen zu 
beruflichen Interessen (Barak, 1981) und akademischem (Meece, Wigfield, & Eccles, 1990) 
beziehungsweise laufbahnbezogenem Wahl- und Entscheidungsverhalten (Mitchell & Krum-
boltz, 1990) herzustellen. Es ist insbesondere mit zwei theoretischen Ansätzen der Laufbahn-
forschung verknüpft, die sich aus Banduras Theoriengebäude entwickelt haben: Mit Krum-
boltz’ Theorie des sozialen Lernens von beruflichen Entscheidungsprozessen (Krumboltz, 
1979; Krumboltz et al., 1976; Mitchell & Krumboltz, 1996) und mit der von Hackett und  
Betz (1981) angeregten Anwendung des Konstrukts der Selbstwirksamkeitserwartung auf die 
Laufbahnentwicklung von Frauen. Prägend waren zudem kognitive Theorien zur Arbeitsmo-
tivation aus der Organisationspsychologie (z.B. Locke & Latham, 1990) und Untersuchungen 
der Persönlichkeits- und Sozialpsychologie (z.B. Ajzen, 1988; Watson & Clark, 1984). Ein 
zentraler Unterschied zu den gängigen Laufbahnmodellen besteht in der Konzeption der Per-
son-Umwelt-Interaktion, die die berufs- und laufbahnbezogenen Ergebnisse (engl. vocational 
outcomes) bestimmt. Die SCCT beschreibt die Interaktion weder in trait-orientierten Katego-
rien (Dawis, 1996; Super, Savickas, & Super, 1996) noch anhand von Typologien (Holland, 
1997), sondern hebt die relativ dynamischen und situationsspezifischen Merkmale des Selbst 
(engl. self system) hervor (Lent, Brown, & Hackett, 2002).  
In seiner sozial-kognitiven Theorie (SCT) beschreibt Bandura (1986, S. 24) das Zusammen-
spiel zwischen Person und Situation als triadisch-reziproke Kausalität, bei der sozial-kogni-
tive Mechanismen der persönlichen Handlungswirksamkeit beziehungsweise -fähigkeit (engl. 
personal agency) eine Schlüsselrolle spielen. Sein Modell reziproker Determiniertheit, wie es 
in Abbildung 3 dargestellt ist, beschreibt das psychologische Funktionieren (engl. psychologi-
cal functioning) als “continuous reciprocal interaction between behavioral, cognitive, and  
environmental influence” (Bandura, 1978, S. 344). Der Mensch wird damit gleichzeitig zum 
Produkt und zum Produzenten seiner Umwelt (Wood & Bandura, 1989, S. 361f.).  
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Abbildung 3 Schematische Darstellung der Beziehungen zwischen den drei Klassen von 
Determinanten der triadisch-reziproken Kausalität (Bandura, 1986) 
Bandura betont (1986, S. 24), dass Reziprozität nicht Symmetrie in der Stärke der bidirektio-
nalen Einflüsse meint und weder die Stärke noch das Muster der Einflüsse durch die reziproke 
Kausalität festgelegt ist. Vielmehr variiert die relative Einflussstärke, die von den drei Deter-
minantengruppen ausgeht, für verschiedene Aktivitäten, Individuen und Umstände. Sind bei-
spielsweise die situationalen Beschränkungen gering, so spielen die Persönlichkeitsfaktoren 
im Sinne kognitiver Merkmale eine führende Rolle im regulierenden System. Forschende, die 
sich insbesondere für das interaktive Verhältnis zwischen Denken und Handeln (engl. thought 
and action) interessieren, konzentrieren sich entsprechend vor allem darauf, wie Vorstellun-
gen, Überzeugungen, Selbstwahrnehmung und Intentionen Verhalten beeinflussen und steu-
ern: “What people think, believe, and feel affect how they behave” (ebd., S. 25).  
Wie Menschen handeln, hängt gemäss der SCT insbesondere von der eigenen Wirksamkeits-
einschätzung und von den Überzeugungen bezüglich der Wahrscheinlichkeit verschiedener 
Handlungsfolgen ab: “People act on their judgments of what they can do, as well as on their 
beliefs about the likely effects of various actions” (ebd., S. 231). Der Einfluss von Wirksam-
keitseinschätzungen und Handlungsergebnissen auf das Verhalten funktioniert über den kog-
nitiven Mechanismus vorwegnehmenden Denkens (engl. anticipatory thought). Dabei werden 
Wirksamkeitseinschätzungen und antizipierte Handlungsfolgen häufig als subjektive Erwar-
tungen (engl. expectancies) konzeptualisiert. Die sozial-kognitive Theorie (Bandura, 1986) 
betont das Zusammenspiel zwischen drei Schlüsselvariablen: (1) Selbstwirksamkeits-
erwartungen (engl. self-efficacy beliefs), (2) Handlungsergebniserwartungen (engl. outcome  
expectancy, auch Konsequenzerwartung genannt, vgl. Heckhausen, 1991) und (3) Handlungs- 
beziehungsweise Zielintentionen (engl. action and goal intentions). 
Selbstwirksamkeitserwartungen: Von den verschiedenen Aspekten des Wissens bezüglich 
dem eigenen Selbst (engl. self-knowledge) stellt die Vorstellung über die eigene Wirksamkeit 
– die Selbstwirksamkeitserwartung – das zentrale Konstrukt in der SCT dar (Bandura, 1977a, 
1986). Selbstwirksamkeitserwartungen werden als “people’s judgments of their capabilities to 
organize and execute courses of action required to attain designated types of performances” 
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definiert (Bandura, 1986, S. 391ff.) und gelten als wesentlichster Mechanismus persönlicher 
Handlungsfähigkeit (engl. personal agency) (Bandura, 1989). Das Konstrukt bezieht sich 
demnach nicht auf die «objektiv» feststellbaren Fähigkeiten einer Person, sondern auf die 
subjektive Einschätzung, was mit den eigenen Fähigkeiten bewirkt werden kann. Dabei  
zeigen Personen eine Tendenz dazu, Aufgaben und Situationen, von denen sie glauben, dass 
sie ihre eigenen Fähigkeiten übersteigen, zu meiden. Am funktionalsten sind subjektive Wirk-
samkeitseinschätzungen eigener Fähigkeiten, die minimal über das hinausgehen, was eine 
Person zu einem gegebenen Zeitpunkt tatsächlich kann. Selbstwirksamkeitserwartungen  
wirken sich nicht nur direkt auf das Verhalten aus, sondern bestimmen auch, wie viel An-
strengung eine Person aufwenden und wie lange sie beim Auftreten von Hindernissen oder 
aversiver Erfahrungen ausharren wird (Bandura, 1986, S. 394). Ausserdem beeinflussen 
Selbstwirksamkeitserwartungen Denkmuster und emotionale Reaktionen, die in bestimmten 
Situationen der Interaktion mit der Umwelt beziehungsweise im Zusammenhang mit antizi-
pierten Transaktionen mit der Umwelt ablaufen. Alleine die Einschätzung der eigenen Wirk-
samkeit kann das Motivationsniveau einer Person beeinflussen. Allerdings vermögen Selbst-
wirksamkeitserwartungen (a) beim völligen Fehlen von Fähigkeiten, die für das Ausführen 
bestimmter Handlungen notwendig sind, weder neuartige Handlungsausführungen hervorzu-
rufen, noch kommen sie (b) bei einem Mangel an Ausrüstung oder Ressourcen, die für eine 
adäquate Ausführung des Verhaltens notwendig sind, in entsprechenden Handlungen zum 
Ausdruck. Metaanalytische Befunde belegen den Zusammenhang zwischen Selbstwirksam-
keitserwartungen und arbeitsbezogenem Verhalten (Stajkovic & Luthans, 1998), und ver-
schiedene Studien konnten Zusammenhänge zwischen bereichs- oder aufgabenspezifischen 
Massen bildungs- beziehungsweise laufbahnbezogener Selbstwirksamkeitserwartungen und 
der Studienfach- und Berufswahl beziehungsweise bildungsbezogener oder beruflicher Leis-
tung und Persistenz (Lent & Hackett, 1987; Multon, Brown, & Lent, 1991; Sadri & Robert-
son, 1993; Stajkovic & Luthans, 1998) sowie Berufserfolg (Abele & Stief, 2004) nachweisen. 
Die Beurteilung der eigenen Wirksamkeit variiert entlang mehrerer Dimensionen; Selbstwirk-
samkeitserwartungen können sich (a) auf verschiedene Schwierigkeitsstufen (engl. level)  
bezüglich der Ausführungen einer Aufgabe beziehen und sich (b) im Ausmass ihrer Generali-
sierbarkeit auf verschiedene Funktionsbereiche (engl. generality) sowie (c) in ihrer Stärke 
(engl. strenght) unterscheiden. Das Ausmass der Übereinstimmung zwischen Selbstwirksam-
keitserwartungen und erzielter Leistung (engl. performance) variiert entsprechend in Abhän-
gigkeit von der Stärke der Wirksamkeitsüberzeugung, die wiederum von der Schwierigkeits-
stufe und dem Aufgabenbereich abhängig ist: “The most informative efficacy analysis  
- 96 -   Die sozial-kognitive Laufbahntheorie 
 
requires detailed assessment of the level, strenght, and generality of perceived self-efficacy  
commensurate with the particularity and precision with which performance is measured” 
(Bandura, 1986, S. 397). Das Wissen über die eigene Wirksamkeit – ob präzise oder fehler-
haft – basiert auf vier grundlegenden Informationsquellen:  
(a) Auf direkten Lernerfahrungen mit dem Erreichen bestimmter Leistungen,  
(b) auf stellvertretenden Erfahrungen von Personen, die einem ähnlich sind,  
(c) auf verbaler/sozialer Überredung bzw. Überzeugung (engl. persuasion) sowie 
(d) auf Informationen über den physiologischen Zustand und das Wohlbefinden des eigenen  
Körpers, die in Form körperlicher Erregung vorliegen und die in stressigen und anstrengenden  
Situationen als Zeichen der eigenen Verletzlichkeit verstanden werden können. 
Die SCT geht davon aus, dass es diese selbst-evaluativen und selbstwirksamkeitsbezogenen 
Mechanismen sind, durch die die Entwicklung von intrinsischem Interesse gefördert wird 
(Bandura, 1981, 1982). Anhaltendes Interesse zeigen Personen demnach für Aktivitäten, bei 
denen sie sich selbstwirksam fühlen und aus denen sie Selbstzufriedenheit und Befriedigung 
gewinnen können. Intrinsisches Interesse wird in der SCT zur Klasse der kognitionsbasieren-
den Antriebssysteme (engl. cognitively based classes of motivators of behavior) gezählt, zu 
der auch die Ergebniserwartung gehört. Bandura betont in seinem Ansatz neben dem Interesse 
jedoch auch den Einfluss situationaler Merkmale wie beispielsweise physische und soziale 
Strukturen, materielle Belange und Erwartungen von Dritten. Wie lange eine Person an einer 
Aktivität oder einem Verhalten festhält, hängt ausserdem von den verfügbaren Alternativen 
ab, die in einer bestimmten Situation gegeben sind: “The activation and persistence of beha-
vior is, therefore, best understood as a continuous interaction between personal and situational 
sources of influence” (Bandura, 1986, S. 243). Ein zweites wichtiges Konstrukt, das Bandura 
(1977a) von der Selbstwirksamkeitserwartung abgrenzt, ist die Handlungsergebniserwartung. 
Abbildung 4 zeigt das Zusammenspiel der beiden Konstrukte bei der Verhaltensregulierung. 
Demnach handeln Personen nicht alleine aufgrund ihrer Einschätzung der eigenen Fähigkei-
ten, sondern ebenso aufgrund ihrer Überzeugungen bezüglich der als mehr oder weniger 
wahrscheinlich erachteten Konsequenzen verschiedener Handlungen (Bandura, 1986, S. 243). 
 
Abbildung 4 Schematische Darstellung der Beziehung zwischen Selbstwirksamkeits- und 
Handlungsergebniserwartung (Bandura, 1986) 
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Handlungsergebniserwartung: Als Ergebniserwartungen bezeichnet Bandura (1986) die  
Überzeugung, dass Handlungen mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit bestimmte Konse-
quenzen – beispielsweise physische, soziale, symbolische oder selbstbewertende – nach sich 
ziehen werden. Antizipierte Konsequenzen gehören gemäss der SCT ebenso wie das Interesse 
zur Klasse der kognitionsbasierenden Antriebssysteme (engl. cognitively based classes of  
motivators of behavior). Zu den Handlungsergebnissen, die am meisten geschätzt beziehungs-
weise am stärksten als belohnend empfunden werden, gehört die Befriedigung, die sich aus 
dem Erfüllen persönlicher Standards ergibt (Bandura, 1986, S. 231). Bei Handlungsergebnis-
sen, die anhaltende Anstrengung über längere Zeit erfordern, benötigen Menschen entspre-
chend weit mehr als die Aussicht auf bedeutungsvolle Belohnungen, damit sie ihre Anstren-
gung aufrechterhalten: “To ensure success, self-regulatory mechanism relying on proximal 
subgoals and self-evaluative incentives must be pressed into service to provide a continuing 
source of self-motivation” (ebd., 1986, S. 232). Bandura verweist auf verschiedene frühe 
Theoretiker (Atkinson, 1964; Fishbein, 1967; Rotter, 1954; Vroom, 1964), die zusätzlich zur 
subjektiven Handlungsergebniserwartung die Bedeutung des subjektiven Werts betonen, den 
die entsprechenden Konsequenzen für eine Person besitzen, und Motivation entsprechend an-
hand von Erwartungs-x-Wert-Modellen (engl. expectancy x value) beschreiben.  
Handlungs-/Zielintentionen: Ein grosser Teil menschlichen Verhaltens wird ausgeführt und 
über lange Zeit aufrechterhalten, ohne dass dafür unmittelbare externale Anreize bestehen 
(Bandura, 1986, S.467 f.). Die SCT betont in diesem Zusammenhang die wichtige Rolle von 
Intentionen für die Selbstregulierung von Verhalten, wobei sie Intention als Entschlossenheit 
definiert, bestimmte Aktivitäten ausführen oder bei einer Sache einen bestimmten Zustand 
herbeiführen zu wollen. Die intentionale Regulierung von Verhalten wirkt gemäss Bandura 
(1986, S. 467) hauptsächlich durch zwei kognitiv verankerte Quellen der Motivation, die  
beide auf dem Mechanismus kognitiver Repräsentationen basieren: “One form operates anti-
cipatorily through the exercise of forethought. […]. A second cognitively based source of 
motivation relies on goal setting and self-evaluative reactions to one’s own behaviour” (ebd., 
1986, S. 467). In der SCT gilt die Intention als wichtiger Faktor zur Erklärung zielgerichteten 
Verhaltens, und Bandura nennt verschiedene frühere Modelle (Dulany, 1968; Fishbein & Aj-
zen, 1975; Ryan, 1970), die die Intention unter den Determinanten von Verhalten aufgeführt  
haben. Zielintentionen (engl. goal intentions) wird gegenüber Handlungsintentionen (engl. 
action intentions) eine grössere Wichtigkeit zugeschrieben, da diese der Strukturierung und 
Lenkung von Anstrengung über lange Zeitperioden dienen. Zur Aufrechterhaltung der eige-
nen Motivation eignen sich explizite proximale Unterziele, die dem Erreichen grösserer  
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zukünftiger Ziele förderlich sind, am besten: “Subgoals provide present guides and induce-
ments for action, while subgoal attainments produce the efficacy information and self-satis-
factions that sustain one’s efforts along the way” (Bandura, 1986, S. 475). 
Die verhaltensregulierende Funktion persönlicher Ziele ist zumindest implizit auch in sämtli-
chen Theorien der Berufswahl und Entscheidungsfindung enthalten (Lent & Hackett, 1994b, 
S. 85ff.). Die verschiedenen Konzepte, die in diesem Zusammenhang berücksichtig werden  
– Laufbahnpläne und -entscheide, Aspirationen oder eine zum Ausdruck gebrachte Wahl, – 
sind Zielmechanismen, deren Wichtigkeit sich aus ihrer Rolle bei der Verhaltensmotivierung 
ergibt. Unterschiede zwischen den verschiedenen Zielbegriffen bestehen insbesondere bezüg-
lich der Spezifität und der zeitlichen Nähe zur Ausführung der aktuell getroffenen Wahl. Lent, 
Brown und Hackett (1994) sprechen von Wahlzielen (engl. choice goals) und konzeptualisie-
ren diese als “the intention to engage in a particular action or series of actions” (ebd., 1994,  
S. 94). Die Wahrscheinlichkeit, dass sich laufbahnbezogene Ziele in einer zum Ausdruck  
gebrachten Wahl, in Laufbahnplänen oder -entscheiden spiegeln, erachten Lent und Hackett 
(1994b, S. 86) dann für besonders gross, wenn sie (1) spezifische Verhaltensintentionen um-
fassen, (2) in zeitlicher Nähe zum Laufbahneintritt (engl. career entry) erfasst werden und  
(3) Commitment verlangen. 
3.1 Die drei Modelle der sozial-kognitiven Laufbahntheorie 
In Anlehnung an Supers (1990) Vorgehen, komplexe Laufbahnprozesse in einzelne Teilberei-
che zu unterteilen, unterscheiden Lent, Brown und Hackett (1994; Lent & Hackett, 1994b) in 
ihrem sozial-kognitiven Rahmenmodell drei Aspekte der Laufbahnentwicklung, die sie in drei 
separaten Modellen darstellen und die auf komplexe Art und Weise miteinander verbunden 
sind: (1) das Model of Interest Development befasst sich mit der Entwicklung grundlegender, 
laufbahnbezogener Interessen, (2) im Model of Career Choice stehen laufbahnbezogene Ziele 
und die Ausführung zielbezogener Handlungen im Zentrum und (3) das Model of Perfor-
mance schliesslich beschreibt Prozesse der Zielerreichung wie das Eintreten von Handlungs-
ergebnissen, das Erreichen bestimmter Leistungsniveaus oder die Entwicklung bestimmter 
Fähigkeiten. 
Das Model of Interest Development (Lent et al., 1994, S. 88ff.) erklärt, wie sich grundlegende 
berufsbezogene oder wissenschaftliche Interessen in Abhängigkeit von sozial-kognitiven  
Determinanten zeitlich entwickeln. In Anlehnung an Hansen (1984) definieren Lent et al. 
(1994, S. 88) berufliche Interessen als “patterns of likes, dislikes, and indifferences regarding 
Die sozial-kognitive Laufbahntheorie  - 99 - 
 
career-relevant activities and occupations”. Während der Kindheit und Adoleszenz ist ein 
Individuum in Abhängigkeit seiner spezifischen Umwelt einer Reihe von Situationen mit  
potenzieller beruflicher Relevanz ausgesetzt. Es beobachtet andere Menschen bei der Ausfüh-
rung verschiedenster beruflicher Tätigkeiten oder hört durch Erzählungen Dritter davon.  
Neben solchen Lernerfahrungen ist die Bestärkung wichtig, die eine Person bei der Ausfüh-
rung bestimmter Aktivitäten erfährt, die im Hinblick auf eine spätere berufliche Tätigkeit  
bedeutsam sind (Lent et al., 1994, S. 89). Das Modell geht davon aus, dass Personen zeitlich 
fortdauernde Interessen für Aktivitäten ausbilden, bei deren Ausführung sie sich selbstwirk-
sam fühlen und bei denen sie positive, subjektiv «wertvolle» Ergebnisse antizipieren. Die 
«objektiv» messbaren Fähigkeiten einer Person hingegen sind von zweitrangiger Bedeutung, 
da ihr Effekt hauptsächlich über die subjektiv eingeschätzte Selbstwirksamkeit vermittelt 
wird. Interessen führen zur Herausbildung von Absichten beziehungsweise zum Ziel, sich 
weiterhin entsprechenden Aktivitäten zu widmen, wodurch die Wahrscheinlichkeit einer  
späteren Wahl und Ausführung korrespondierender laufbahnbezogener Aufgaben steigt. Der 
Zuwachs an Fertigkeiten und Kenntnissen, die sich aus der Beschäftigung mit entsprechenden 
Aufgaben ergeben, bildet eine wichtige Feedbackschlaufe, die zur Festigung oder Umgestal-
tung der Selbstwirksamkeit und der Ergebniserwartungen und dadurch auch der Interessen 
führt (vgl. auch Lent, Brown, & Hackett, 2002, S. 266-267). 
Das zweite Modell – das Model of Career Choice (Lent et al., 1994, S. 93ff.) – beinhaltet die 
grundlegenden Zusammenhänge des Modells zur Interessenentwicklung und beschäftigt sich 
mit dem Prozess, der abläuft, wenn sich Individuen für bestimmte Laufbahnschritte entschei-
den, sich entsprechende Ziele setzen und zielbezogene Intentionen in Handlungen umsetzen. 
Es bildet die Grundlage der vorliegenden empirischen Studie und wird im anschliessenden 
Kapitel (vgl. Kap. 3.2, S. 100) detailliert dargestellt. 
Das Model of Performance, das letzte der drei Modelle (Lent et al., 1994, S. 98ff.), soll die 
Vorhersage der relativen Leistungsergebnisse beziehungsweise der Zielerreichung ermögli-
chen. Es geht davon aus, dass das Erreichen bestimmter Leistungen zumindest teilweise durch 
die vorgängig gesetzten Ziele beeinflusst wird. Dabei tragen die Ziele dazu bei, dass relevante 
und aufgabenspezifische Handlungen mobilisiert und aufrechterhalten werden. In Überein-
stimmung mit der in der sozial-kognitiven Theorie postulierten triadisch-reziproken Interak-
tion zwischen Person, Umwelt und Verhalten wird eine Feedbackschlaufe zwischen Leis-
tungserreichung (engl. performance attainment), den nachfolgenden Entscheiden und dem 
weiteren laufbahnbezogenen Verhalten postuliert. So wird beispielsweise angenommen, dass 
erfolgreiche Leistungen tendenziell zu einer Verbesserung der Wahrnehmung von Selbstwirk-
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samkeit und Handlungsergebnissen führen werden und dadurch indirekt auch die Interessen 
und Ziele gestärkt werden. Die Qualität der erreichten Leistung ist jedoch zumindest teilweise 
auch vom Niveau der vorgängig gesetzten Ziele abhängig. Persönlichen Fähigkeiten schliess-
lich wird einerseits ein direkter Einfluss auf die erzielte Leistung zugeschrieben – und zwar in 
Form von mehr oder weniger gut entwickelten, aufgabenspezifischen Fertigkeiten – und an-
dererseits ein indirekter, der über die Wahrnehmung der eigenen Wirksamkeit und die Erwar-
tung von Handlungsergebnissen erfolgt. Der Einfluss von Interessen hingegen fehlt im Mo-
dell, da postuliert wird, dass diese vor allem für die Wahl berufsbezogener und wissenschaft-
licher Aktivitäten, jedoch weniger für das Festlegen von Leistungszielen entscheidend sind. 
3.2 Das Modell des laufbahnbezogenen Wahlverhaltens (Model of Career 
Choice) 
Im Unterschied zum ersten Teilmodell, das sich mit der Entwicklung grundlegender, für die 
Laufbahn relevanter Interessen und entsprechender Fähigkeiten beschäftigt, stehen im Model 
of Career Choice Handlungsziele im Vordergrund, die sich direkt auf laufbahn- und bildungs-
bezogene Wahlziele (engl. choice goals) beziehungsweise deren Umsetzung beziehen. Im 
Unterschied zu Locke und Lathams (1990) Theorie, in der sich Ziele auf das Erreichen be-
stimmter Leistungsstandards beim Ausführen einer Aufgabe beziehen, konzeptualisieren Lent 
et al. (1994, S. 94) Ziele als Wahlziele im Sinne der Intention, eine bestimmte Handlung oder 
einer Reihe verschiedener Handlungen ausführen zu wollen. Die im Modell beschriebene  
Berufs- und Laufbahnentwicklung wird in Anlehnung an die von Krumboltz et al. (1976)  
vorgeschlagene Unterscheidung zwischen laufbahnbezogenen Wahlintentionen und tatsächli-
chem Verhalten bei Berufs- oder Karriereeintritt in drei Prozesse unterteilt, die in Abbildung 
5 dargestellt sind: (1) in die Äusserung primärer Wahlziele (engl. choice goals) aufgrund der 
wichtigsten Berufs- oder Laufbahninteressen, (2) in Aktivitäten (engl. choice actions), die 
dazu bestimmt sind, die gewählten Ziele zu verwirklichen, und (3) in das anschliessende  
Erreichen spezifischer Leistungsstandards beziehungsweise die Zielerreichung (z.B. aufgrund 
der Entwicklung von Fähigkeiten, dem Zugang zu Positionen oder Fachdomainen usw.).  
Das Modell postuliert eine Feedbackschlaufe, die sich aus dem Zusammenspiel der drei Pro-
zesse ergibt und die die Art und Weise zukünftigen berufs- und karriererelevanten Verhaltens  
beeinflusst: 
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Abbildung 5 Model of Career Choice (Lent, Brown & Hackett, 1991, S. 93) 
Wie im ersten Modell bereits postuliert wird, führen die Ergebniserwartungen zusammen mit 
der Selbstwirksamkeitserwartung zur Herausbildung von Interessen. Diese Interessen fördern 
die Verinnerlichung von Berufswahl- oder Laufbahnzielen, was die Wahrscheinlichkeit  
erhöht, der getroffenen Wahl entsprechende Handlungen zur Umsetzung der angestrebten 
Ziele folgen zu lassen. Sowohl die Ergebnis- als auch die Selbstwirksamkeitserwartungen 
beeinflussen die Wahlziele und die daraus resultierenden Handlungen direkt und indirekt über  
mehrere Pfade. Die zielorientierten Handlungen finden in spezifischen beruflichen oder lauf-
bahnrelevanten Umwelten statt, innerhalb welcher Erfahrungen bezüglich der zu erbringenden 
Leistungen gemacht werden. Die Erfahrungen schliesslich verstärken oder aber schwächen 
die Selbstwirksamkeit und die Antizipation erwünschter Folgen – durch eine Feedback-
schlaufe über die Lernerfahrung – und beeinflussen somit letztlich das Weiterverfolgen der 
ursprünglich getroffenen Wahl. Mit diesem Rückkoppelungsmechanimus sehen sich Lent et 
al. (1994) in guter Gesellschaft mit den Entscheidungsmodellen von Tiedeman und O’Hara 
(1963), die ebenfalls den dynamischen Ablauf von Entscheidungsprozessen betonen. Aller-
dings besteht eine entscheidende Differenz darin, dass im Model of Career Choice der Effekt 
von Leistungserfahrungen (engl. performance experience) auf zukünftige Wahlentscheide 
grösstenteils über Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartungen vermittelt wird, die ihrerseits 
zu einer Stärkung oder Neudefinierung von Interessen und Zielen führen. In welchem Aus-
mass Wahlziele das tatsächliche Verhalten, das heisst die Ausführung entsprechender ziel-
orientierter Handlungen, bestimmen, hängt von verschiedenen Zielmerkmalen ab. Die goal-
setting theory (Locke & Latham, 1990) postuliert, dass das Niveau des Zielcommitments den 
Zusammenhang zwischen Zielen und Handlungen moderiert, und die theory of reasoned  
action (Ajzen, 1988) besagt, dass stärkere verhaltensbezogene Intentionen die Wahrschein-
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lichkeit korrespondierender Handlungen erhöhen. Übersetzt in die Terminologie der Lauf-
bahnentwicklung nach Lent et al. (1994, S. 95) entspricht dies der Annahme, dass “firmly 
held goals (as indexed by expressed choice certainty, decidedness, or commitment) will be 
more likely to promote choice entry behaviours than will more tentative goals”. Eine Zu-
nahme des motivierenden Effekts von Zielen auf Verhalten wird ausserdem dann angenom-
men, wenn es sich (a) um klare und spezifische Ziele handelt, die als herausfordernd, jedoch 
erreichbar wahrgenommen werden, (b) die in zeitlicher Nähe zum Verhalten auftreten und  
(c) die sich auf Verhalten beziehen, das eine gewisse willentliche Kontrolle zulässt (Ajzen, 
1988; Bandura, 1986; Locke & Latham, 1990). 
In der «realen Welt» (Lent et al., 1994, S. 96) wird die Erklärungskraft des Modells zusätzlich 
durch eine Vielzahl weiterer wichtiger Einflussfaktoren wie beispielsweise persönliche, kultu-
relle und ökonomische Bedingungen oder Lernerfahrungen moderiert. Ob eine getroffene 
Wahl tatsächlich umgesetzt beziehungsweise aufrechterhalten werden kann, hängt beispiels-
weise von kontextuellen Bedingungen wie dem Ausmass an Förderung und Unterstützung ab, 
die eine Person erfährt. Lent, Brown und Hackett verweisen in diesem Zusammenhang auf 
Vrooms (1964, S. 56) Feststellung, dass Personen Beschäftigungen nicht einfach (aktiv) aus-
wählen, sondern ebenso für diese ausgewählt werden. Vroom unterscheidet zwischen bevor-
zugter, gewählter und tatsächlich realisierter Beschäftigung und anerkennt damit in Überein-
stimmung mit früheren Theoretikerinnen und Theoretikern (z.B. Ginzberg et al., 1951; Roe, 
1956), dass der Auswahlprozess häufig Kompromisse zwischen dem, was eine Person tun 
möchte, und dem, was sie tatsächlich erreicht, beinhaltet (Lent et al., 1994, S. 93). Aus den 
kontextuellen Faktoren im Model of Career Choice ergibt sich die sogenannte Gelegenheits-
struktur (engl. opportunity structure), die den Rahmen vorgibt, innerhalb dessen laufbahn-
bezogene Ziele gewählt und verfolgt werden. Die verschiedenen Kontextfaktoren können  
einschränkend oder verstärkend auf die Beziehungen zwischen Interessen, Zielen und Hand-
lungen wirken. 
Kontextfaktoren: Bei der Konzeptualisierung der kontextuellen Determinanten orientieren 
sich Lent et al. (1994, S. 106ff.; 2000) an der wahrgenommenen «structure of opportunity» 
von Astin (1984) sowie dem Konzept der «contextual affordance» von Vondracek et al. 
(1986). Vondracek (ebd., S. 38) stellt die Idee, “that environments offer, provide, and/or  
furnish something to the organism as long as the organism can perceive ‘it’ as such” in  
den Mittelpunkt. Beide theoretischen Positionen verweisen auf den Stellenwert kognitiver  
(Bewertungs-)Prozesse bei der Wahrnehmung von beziehungsweise der Reaktion auf  
Gelegenheiten, Ressourcen und Barrieren, die sich in einer bestimmten Umwelt präsentieren. 
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Lent et al. (1994) betonen zwar, dass für laufbahnbezogenes Verhalten sowohl «objektive» 
Hintergrundmerkmale als auch subjektiv wahrgenommene Umweltaspekte wichtig sind und 
anerkennen, dass gewisse Verhaltensmuster (z.B. Geschlechtsrollenstereotypisierung) unab-
hängig davon, ob sie aktiv wahrgenommen werden oder nicht, handfeste Effekte auf Wahl-
ziele und deren Umsetzung haben können. In Übereinstimmung mit der sozial-kognitiven 
Theorie, die kognitiven Bewertungsprozessen eine grosse Wichtigkeit bei der Verhaltens-
steuerung zuschreibt, betonen sie in ihrem Rahmenmodell jedoch insbesondere den wichtigen 
Stellenwert der subjektiven Wahrnehmung der Umwelt. In Abhängigkeit ihrer Nähe zum  
Referenzpunkt des laufbahnbezogenen Verhaltens werden zwei Gruppen von Kontextfaktoren 
unterschieden (Lent et al., 1994, S. 107): (1) die distalen Kontexteinflüsse (engl. background 
contextual affordances) und die (2) proximalen Einflüsse, die zu kritischen Zeitpunkten der 
Wahl wichtig werden (engl. contextual influences proximal to choice behavior). Im Model of 
Career Choice tragen die distalen Kontextvariablen zur individuellen Formung von Lern-
erfahrungen bei, und die proximalen Kontexteinflüsse überlagern und manipulieren die wil-
lentliche Kontrolle des Berufs- oder Laufbahnwahlprozesses, indem sie Interessen, Wahlziele 
und zielorientierte Handlungen einerseits direkt beeinflussen und andererseits deren Zusam-
menhänge moderieren. Mit distalen Kontextfaktoren sind beispielsweise laufbahnspezifische 
Rollenmodelle, die Unterstützung beziehungsweise die Entmutigungen, die eine Person beim 
Verfolgen gewisser Aktivitäten erhält, oder Gelegenheiten zur Entwicklung bestimmter  
Fähigkeiten gemeint (Lent et al., 2000, S. 37ff). Die proximalen Kontextfaktoren kommen in 
kritischen Entscheidungsphasen an Laufbahnübergängen ins Spiel und umfassen sowohl 
Laufbahnbarrieren als auch Formen sozialer Unterstützung. Konkret sind damit beispiels-
weise persönliche Kontakte zu laufbahnrelevanten Netzwerken, strukturelle Barrieren oder 
die antizipierte Unterstützung beim Ausführen aktuell anstehender Laufbahnschritte gemeint. 
Auch wenn sich eine gewisse konzeptuelle Überlappung zwischen proximalen Kontextfakto-
ren, die sich auf antizipierte Unterstützung und Barrieren beziehen, und dem Konstrukt der 
Handlungsergebniserwartung feststellen lässt (Swanson, Daniels, & Tokar, 1996), so schlagen 
Lent et al. (2000) eine klare Abgrenzung vor. Sie führen das Konzept der Prozesserwartungen 
ein, das verschiedene Formen antizipierter Unterstützung und Barrieren umfasst, die eine  
Person bei der Ausführung bestimmter Laufbahnschritte erwartet: “…, temporally proximal 
supports and barriers can be recast as process expectations about what will happen socially,  
financially, and so forth, in the near term if one chooses to pursue a particular career path” 
(ebd., 2000, S. 44). Dabei postulieren sie, dass negative prozessbezogene Erwartungen  
beziehungsweise proximale Barriere aufgrund von Coping-Wirksamkeitserwartungen25,  
                                                          
25 In Anlehnung an Banduras (1997) theoretische Arbeiten zu Selbstwirksamkeitserwartungen definieren Lent et al. (2000) 
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vergangenen persönlichen Erfahrungen mit Barrieren sowie Informationen zu Barrieren, die 
durch stellvertretendes Lernen angeeignet werden, zustande kommen.  
Individuelle Faktoren: Das Model of Career Choice umfasst neben den kognitiven Faktoren, 
denen eine wichtige Rolle bei der Selbstregulation von Verhalten zugeschrieben wird, auch 
noch andere Arten individueller Merkmale, die die Laufbahnentwicklungsprozesse beeinflus-
sen. Lent et al. (1994) erwähnen Geschlecht, Rasse/Ethnizität, den Gesundheitszustand und 
(genetische) Prädispositionen. Den Einfluss der Merkmale Geschlecht und Rasse/Ethnizität 
auf die Laufbahnentwicklung führen sie weniger auf deren Funktion als biologische Attribute, 
sondern vielmehr auf (a) soziale Zuschreibungen und Reaktionen, die sie in der soziokultu-
rellen Umwelt hervorrufen, sowie (b) deren Einfluss auf Erfahrungen und Folgen beim Aus-
führen verschiedener Aktivitäten zurück. Einerseits attestieren sie den beiden Merkmalen  
einen indirekten Einfluss auf Interessen, Wahlziele und deren Umsetzung, der über unter-
schiedliche Lernerfahrungen und deren Einfluss auf Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwar-
tungen vermittelt wird. Andererseits sehen sie auch eine Verbindung zwischen Gender sowie 
Rasse/Ethnizität und dem Zugang zu Gelegenheitsstrukturen (engl. opportunity structures), 
innerhalb derer Laufbahnziele entworfen und implementiert werden, sowie Unterstützungs-
angeboten und Sozialisationsprozessen. Lent et al. (ebd.) greifen auch die in gewissen Studien 
aufgebrachte Idee genetisch bedingter Einflussfaktoren beruflicher Interessen (z.B. Hansen, 
1984; Moloney, Bouchard, & Segal, 1991) auf. Sie sind der Ansicht, dass ein solcher Zusam-
menhang zumindest teilweise auf grundlegende Fähigkeitspotenziale und deren Interaktion 
mit Ressourcen der Umwelt zurückgeführt werden kann. 
Erfahrungsbezogene Faktoren: Gemäss der sozial-kognitiven Theorie werden Selbstwirksam-
keitserwartungen durch vier verschiedene Informationsquellen beeinflusst und modifiziert 
(Lent et al., 1994, S. 102f.): (1) persönliche beziehungsweise direkte Lernerfahrung, (2) stell-
vertretende Lernerfahrung, (3) soziale Persuasion und (4) physiologische Zustände und Reak-
tionen. Ein starker Einfluss persönlicher Lernerfahrungen auf die Wahrnehmung der eigenen 
Selbstwirksamkeit ist dann zu erwarten, wenn wiederholt Erfahrungen mit bestimmten erfolg-
reich ausgeführten Aufgaben gemacht wurden und diese verstärkt und unter Bedingungen 
variierender Herausforderung ausgeführt wurden. Stellvertretende Erfahrungen durch die  
Beobachtung «ähnlicher» Personen, die eine bestimmte Aufgabe erfolgreich meistern oder 
                                                                                                                                                                                     
coping efficacy als wahrgenommene Fähigkeit, bestimmte situationale Merkmale, die die Ausführung bestimmter Aufgaben 
blockieren oder verkomplizieren, zu überwinden. Bandura (1997) hat in seinen neueren Arbeiten zunehmend auf den wichti-
gen Stellenwert von Erwartungen bezüglich der eigenen Wirksamkeit im Umgang mit Barrieren und Hindernissen (coping 
efficacy) hingewiesen. Er betont, dass starke Überzeugungen bezüglich der persönlichen Wirksamkeit für das Überwinden 
von Hindernissen ein anderer Aspekt von Wirksamkeit ist, der – über den Einfluss von Überzeugungen bezüglich der eigenen 
Fähigkeiten, eine Aufgabe zu meistern, hinaus – zusätzlich zum Erfolg und dem Niveau an Beharrlichkeit beiträgt. 
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daran scheitern, sind insbesondere dann eine wichtige Information für die Einschätzung der 
eigenen Selbstwirksamkeit, wenn nur auf wenige (oder gar keine) persönliche Lernerfahrun-
gen mit vergleichbaren Aufgaben zurückgegriffen werden kann. Soziale Persuasion kann sich 
für die Selbstwirksamkeit als nützlich erweisen, indem Personen durch Dritte dazu ermuntert 
werden, etwas zu wagen, oder von ihnen in einem bestimmten Verhalten unterstützt werden. 
Der physiologische Zustand und die damit einhergehende Befindlichkeit beim Ausführen  
einer Aufgabe kann ebenfalls als Wirksamkeitsinformation genutzt werden. So können  
Anzeichen von Angst und Unruhe, Müdigkeit oder Depressivität während dem Ausführen 
einer Aufgabe die daraus gefolgerte Selbstwirksamkeit vermindern, während positiv erlebte 
physiologische Zustände eine Verstärkung derselben bewirken können. Dabei gehen Lent et 
al. (1994, S. 102) davon aus, dass der Einfluss dieser verschiedenen Informationsquellen nicht 
direkt erfolgt, sondern durch verschiedene kognitive Raster gefiltert wird, “affecting the way 
such data are perceived, weighted, and incorporated into self-efficacy judgments”. Sie neh-
men an, dass ähnliche Erfahrungsquellen auch zur Entstehung von Ergebniserwartungen bei-
tragen. Bei der Antizipation zukünftiger Handlungsergebnisse ist es wahrscheinlich, dass  
diese dadurch zustande kommen, dass (a) extrinsische und intrinsische Ergebnisse erinnert 
werden, die eigenes vergangenes Verhalten begleitet haben, (b) Handlungskonsequenzen  
beobachtet werden, die ähnliche Personen (Modelle) erfahren, oder (c) dass Berichte Dritter 
über verstärkende Ergebnismöglichkeiten beachtet werden. In Situationen, in denen Hand-
lungsergebnisse in einem engen Verhältnis zur Qualität der Handlungsausführung stehen, 
postuliert die sozial-kognitive Theorie einen partiellen Einfluss der Selbstwirksamkeit auf  
die Ergebniserwartungen (Bandura, 1986). 
3.3 Empirische Befunde zum Model of Career Choice 
Die theoretisch postulierten Zusammenhänge ihres Rahmenmodells untermauern Lent et al. 
(1994, S. 109ff.) anhand einer Metaanalyse empirischer Untersuchungen aus der sozial-
kognitiven Berufs- und Laufbahnforschung. Der Vergleich von 13 Studien bestätigt den  
Zusammenhang zwischen beruflich relevanten Selbstwirksamkeitserwartungen sowie den 
Ergebniserwartungen mit Massen des beruflichen Interessens. Die gewichtete, durchschnittli-
che Korrelation zwischen self-efficacy und interest beträgt r = .53, zwischen outcome expecta-
tions und interest r = .52. Sowohl die Selbstwirksamkeitserwartung als auch die antizipierten 
Ergebniserwartungen erklären ungefähr 27% der Varianz innerhalb des beruflichen Interesses. 
Der Effekt der Selbstwirksamkeits- und der Ergebniserwartungen auf die Ziele wird verklei-
nert, wenn der Einfluss von Interessen herauspartialisiert wird. Die Befunde sprechen dafür, 
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dass der Einfluss der Selbstwirksamkeits- sowie der Ergebniserwartungen auf Wahlziele 
(engl. choice goals) zu einem grossen Teil durch das Interesse mediiert wird, wobei neuere 
Studien zur SCCT nahe legen, dass die Ergebniserwartungen lediglich einen indirekten, über 
das Interesse vermittelten Einfluss auf Wahlziele haben (Lent, Brown, Schmidt et al., 2003; 
Lent et al., 2005; Waller, 2006). Befunde der Metaanalyse sowie Ergebnisse zur SCCT (An-
derson & Betz, 2001; Özyürek, 2005) zu den vermuteten Ursachen der Selbstwirksamkeit 
bestätigen einen Zusammenhang derselben mit direkter und stellvertretender Lernerfahrung, 
mit sozialer Persuasion und den physiologisch-affektiven Reaktionen während Lernprozessen, 
wobei sich bei der direkten Lernerfahrung der stärkste Zusammenhang abzuzeichnen scheint 
(Ferry et al., 2000; Özyürek, 2005). Lent, Brown und Hackett (2002) verweisen zudem auf 
metaanalytische Arbeiten zum Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit und Leistungs-
verhalten beziehungsweise der Aufrechterhaltung bestimmter Verhaltensweisen (engl. per-
formance bzw. persistence) im Bildungs- und Berufsbereich (Multon et al., 1991; Sadri & 
Robertson, 1993; Stajkovic & Luthans, 1998), die zu bemerkenswert konsistenten Befunden 
bei der Analyse entsprechender Korrelationen gelangten. In eigenen Studien zur Rolle von 
Unterstützung und Barrieren bei der Wahl von Studienfächern beziehungsweise der fort-
dauernden Beschäftigung mit denselben kommen Lent et al. (2001; Lent, Brown, Schmidt et 
al., 2003) zum Schluss, dass die kontextuellen Faktoren nur einen sehr schwachen direkten 
Einfluss auf die Intention bezüglich Wahl und Fortsetzung eines Studienfachs haben und  
diese vielmehr indirekt – wie dies Bandura (1999; 2000) in seiner SCT postuliert – über die 
Selbstwirksamkeit beeinflussen. Bei den Zusammenhängen zwischen den sozial-kognitiven 
Variablen konnte der direkte Einfluss von Ergebniserwartungen und Interesse auf die Inten-
tion und der Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartung auf das Interesse bestätigt werden. 
Die Ergebnisse einer qualitativen Studie (Lent, Brown, Talleyrand et al., 2002) zu den wahr-
genommenen Einflussfaktoren der Laufbahnwahl und der Laufbahnimplementierung von 
Studierenden zeigten, dass Merkmale wie Interessen und Lernerfahrungen vor allem im  
Zusammenhang mit der Wahl von Laufbahnzielen, kontextuelle Faktoren wie Barrieren und 
Formen sozialer Unterstützung hingegen im Zusammenhang mit der Umsetzung von Lauf-
bahnzielen genannt wurden. 
Für eine Überprüfung ihrer theoretischen Annahmen schlagen Lent et al. (1994) vor, einzelne 
Zusammenhänge, die bestimmte Ausschnitte ihres Rahmenmodells fokussieren, empirisch  
zu überprüfen. Fouad und Smith (1996; Smith & Fouad, 1999) haben in zwei Studien  
Teilbereiche des Modells überprüft. Ihre ältere Studie (Fouad & Smith, 1996) belegt die  
postulierten Zusammenhänge zwischen den Variablen self-efficacy, outcome expectations, 
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interest und intentions (bzw. choice goals). Des Weiteren konnten sie aufzeigen, dass die  
Variablen Geschlecht und Alter einen geringen, jedoch signifikanten, direkten Effekt auf die 
Variablen outcome expectations und interest (jedoch nicht auf self-efficacy) haben. In ihrer 
späteren Studie untersuchten Fouad und Smith (1999) anhand einer studentischen Stichprobe 
die von Bandura (1997) postulierte These, Selbstwirksamkeitserwartungen seien bereichs-
spezifisch. Mittels einer Faktorenanalyse aller Items, die sie zur Erhebung der Konstrukte 
academic self-efficacy, interest, outcome expectations und goals formulierten, konnten sie 
aufzeigen, dass eine multidimensionale, fachbereichsspezifische Struktur für jedes einzelne 
Konstrukt am besten zu den erhobenen Daten passt. In einer weiteren Studie zeigen Fouad, 
Smith und Zao (2002), dass sich das SCCT-Modell bei der Vorhersage der Intention, ein  
bereits gewähltes Hauptfachstudium fortzusetzen, auf verschiedene Fachbereiche anwenden 
lässt und dabei die Zusammenhänge zwischen den Modellkonstrukten mehrheitlich ziemlich 
ähnlich sind. Die Ergebnisse zu einem um Lernerfahrungen und den familiären Kontext er-
weiterten Modell (Ferry et al., 2000) zur Erklärung von Zielen in mathematisch-naturwissen-
schaftlichen Fächern bestätigen einerseits den direkten Einfluss von Lernerfahrungen auf die 
Selbstwirksamkeit. Andererseits zeigen sich der indirekte, über die Lernerfahrungen vermit-
telte Einfluss des Geschlechts auf die Selbstwirksamkeit sowie der Stellenwert elterlicher Er-
mutigung auf die Laufbahnentwicklung. Eine zusätzliche Bestätigung des in der SCCT postu-
lierten Einflusses von Lernerfahrungen auf die Selbstwirksamkeit liefert des Weiteren eine 
aktuelle Studie von Schaub und Tokar (2005) zur Vorhersage beruflicher Interessen. Die im 
Model of Career Choice postulierte Richtung des Zusammenhangs zwischen den Variablen 
der Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartung, die einem kausalen Einfluss der Selbstwirk-
samkeit auf die Ergebniserwartung entspricht, wird durch aktuellste Studien zur SCCT bestä-
tigt (Gushue, 2006; Nauta & Epperson, 2003; Waller, 2006). 
Die Frage, ob sich der prädiktive Nutzen des sozial-kognitiven Modells in Abhängigkeit des 
Geschlechts unterscheidet, lässt sich aufgrund bisheriger Befunde verneinen (Fouad et al., 
2002; Lent et al., 2005). Lent et al. (2005) fanden in einer geschlechtervergleichenden Studie 
zur Vorhersage der geplanten Fortführung eines naturwissenschaftlich-technischen Haupt-
fachs keine Unterschiede in den Strukturkoeffizienten der Modellzusammenhänge, und es 
zeigten sich weder Geschlechtsunterschiede in den Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwar-
tungen noch im Interesse oder den genannten Zielen. Hingegen zeigten sich Unterschiede in 
der wahrgenommenen sozialen Unterstützung und den Barrieren zugunsten der Frauen, bei 
deren Interpretation Lent et al. (2005) jedoch äusserst vorsichtig sind und nicht ausschliessen, 
dass diese auf Verzerrungen bei der Selektion der Stichprobe und auf den Umstand, dass es 
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sich um Studierende im ersten Jahr handelt, zurückzuführen sind. In die gleiche Richtung  
bezüglich der Frage nach dem möglicherweise moderierenden Effekt von Geschlecht bei den 
Zusammenhängen zwischen Prädiktorvariablen und Kriteriumsvariable weisen die Ergebnisse 
einer Studie zum Verbleib von Studierenden in einem naturwissenschaftlich-technischen 
Hauptfach (Schaefers, Epperson, & Nauta, 1997). Eine mit einer Frauenstichprobe durchge-
führte Längsschnittstudie zur Vorhersage der Wahl eines naturwissenschaftlich-technischen 
Hauptfachs (Nauta & Epperson, 2003) belegt die generelle Anwendbarkeit des SCCT-
Modells auf die Laufbahnentwicklung von Frauen. 
3.4 Forschungsmodelle und Fragestellungen zur akademischen 
Laufbahnentwicklung 
Um einerseits Antworten auf die Frage nach den möglichen Ursachen für die Untervertretung 
von Frauen in den Sozial- und Geisteswissenschaften ab der Qualifikationsstufe der Habilita-
tion und anderseits generell Aufschluss über die Bedingungsfaktoren einer akademischen 
Laufbahn zu erhalten, untersucht die vorliegende Studie die akademische Laufbahnintention 
und das entsprechende Laufbahnverhalten potenzieller Nachwuchskräfte am Übergang zwi-
schen Doktorat und Postdoktorat. Dabei wird einerseits der Frage nachgegangen, (1) ob sich 
der geringere Anteil von Frauen auf der Habilitationsstufe bereits beim Abschluss der Disser-
tation durch eine – verglichen mit den Wissenschaftlern – geringere Absicht der Wissen-
schaftlerinnen, die akademische Laufbahn fortzusetzen, abzeichnet. Andererseits untersucht 
die Studie nicht nur die Intention von Doktorierenden, ihre akademische Laufbahn nach  
Abschluss des Doktorats fortzusetzen, sondern sie will zusätzlich prüfen, (2) ob die beim  
Abschluss der Dissertation geäusserte Laufbahnintention ein guter Prädiktor für das effektive 
akademische Laufbahnverhalten ein Jahr später ist. Unabhängig davon, ob sich tatsächlich ein 
Unterschied in der akademischen Laufbahnintention und im -verhalten von Doktorandinnen 
und Doktoranden feststellen lässt, wird (3) der Einfluss verschiedener zusätzlicher Faktoren 
untersucht, denen ein wichtiger Stellenwert für die Herausbildung von Laufbahnzielen zu-
geschrieben wird. Ebenso interessiert neben dem Zusammenhang zwischen Laufbahnzielen/ 
-intention und Laufbahnverhalten (4) der Einfluss weiterer Faktoren, die zur Vorhersage des 
akademischen Laufbahnverhaltens ein Jahr nach Abschluss der Dissertation beitragen. 
Ziel der Arbeit ist es, anhand eines empirisch prüfbaren Modells zur akademischen Laufbahn-
entwicklung Aufschluss über den Einfluss zu gewinnen, den verschiedene theoretisch postu-
lierte Determinanten auf 
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(a) die akademische Laufbahnintention beim Abschluss der Dissertation (Zeitpunkt t1)  
beziehungsweise 
(b) das akademische Laufbahnverhalten ein Jahr nach dem Abschluss (Zeitpunkt t2) haben. 
Zu diesem Zweck wird ein Ausschnitt des zweiten Teilmodells der sozial-kognitiven Lauf-
bahntheorie (SCCT) von Lent et al. (1994, S. 93) – das Model of Career Choice – auf die 
Thematik der akademischen Laufbahnentwicklung adaptiert und durch zwei zusätzliche  
Konstrukte der SCCT ergänzt. In Anlehnung an die theoretischen Überlegungen zu den Vor-
läufern der Prozesserwartungen, die Lent et al. (2000, S. 46) als eine spezifische Kategorie 
proximaler Kontextfaktoren in die SCCT einführen, werden vorhergehende Erfahrungen im 
Bereich sozialer Unterstützung mit einbezogen. Ausserdem werden zusätzlich zu den Lauf-
bahnzielen private Ziele im Bereich der Familie ins Modell integriert. Damit wird einerseits 
der häufig kritisch diskutierten Gleichzeitigkeit von Zielen unterschiedlicher Lebensbereiche 
(Latack, 1984), die sich mehr oder weniger gut miteinander vereinbaren lassen, Rechnung 
getragen. Andererseits wird die Laufbahnentwicklung in einen breiteren Lebenskontext ein-
gebettet, eine Forderung, die im Zusammenhang mit der anhaltenden Wirksamkeit stereotyper 
Geschlechtsrollenerwartungen im Bereich der Familie insbesondere zur Erklärung der Lauf-
bahnentwicklung von Frauen immer wieder erhoben wurde. Abbildung 6 zeigt das theoreti-
sche Rahmenmodell zur Erklärung der akademischen Laufbahnintention und des Laufbahn-
verhaltens von Doktorierenden, auf dem die vorliegende Studie basiert. 
 
 
Abbildung 6 Modell zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention und des 
Laufbahnverhaltens 
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Die Fragestellungen, die anhand des Rahmenmodells beantwortet werden sollen, beziehen 
sich auf zwei unterschiedliche Zeitpunkte am Übergang zwischen der Doktorats- und der 
Postdoktoratsphase. Bei der Erstbefragung (Zeitpunkt t1) soll die Absicht, nach Abschluss des 
Doktorats eine akademische Laufbahn weiterzuverfolgen, und ein Jahr später anhand einer 
Nachbefragung (Zeitpunkt t2) das effektive Verhalten bezüglich der Ausführung verschiede-
ner laufbahnrelevanter Aktivitäten erklärt werden. 
Abbildung 7 zeigt das Forschungsmodell zur Vorhersage der akademischen Laufbahninten-
tion, Abbildung 8 das Forschungsmodell zur Vorhersage des akademischen Laufbahnver-
haltens. Im Zusammenhang mit der Erstbefragung der Doktorierenden beim Abschluss des 
Doktorats, die insbesondere Aufschluss über die Laufbahnintention beziehungsweise wichtige 
Bedingungsfaktoren derselben geben soll, interessieren die nachfolgenden Forschungsfragen: 
? Inwiefern leisten sozial-kognitive, lernerfahrungsbezogene und kontextuelle Faktoren  
einen Beitrag zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention von Doktorierenden  
bei Abschluss des Doktorats? 
? Lässt sich für die Doktorandinnen eine geringere akademische Laufbahnintention und 
Laufbahnselbstwirksamkeit nachweisen als für die Doktoranden? 
? Wird der Einfluss des Geschlechts auf die akademische Laufbahnintention indirekt über die 
Lernerfahrungen und die Selbstwirksamkeitserwartungen sowie über ausgewählte Kontext-
faktoren vermittelt? 
 
 
Abbildung 7 Forschungsmodell zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention 
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Abbildung 8 Forschungsmodell zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens 
Für die Nachbefragung, die ein Jahr nach Abschluss des Doktorats stattfand und bei der der 
Zusammenhang zwischen der in der Abschlussphase geäusserten Absicht, die akademische 
Laufbahn fortsetzen zu wollen, und dem effektiven Laufbahnverhalten ein Jahr später im 
Vordergrund steht, sind folgende Forschungsfragen leitend: 
? Wie stark ist der Zusammenhang zwischen der zum Zeitpunkt des Abschlusses des  
Doktorats geäusserten Absicht, eine akademische Laufbahn weiterverfolgen zu wollen 
(Zeitpunkt t1), und dem tatsächlichen akademischen Laufbahnverhalten ein Jahr nach  
Abschluss des Doktorats (Zeitpunkt t2)? 
? Inwiefern leisten sozial-kognitive und kontextuelle Faktoren sowie Ziele im Bereich der 
Familie beim Abschluss des Doktorats (Zeitpunkt t1) einen Beitrag zur Vorhersage des 
akademischen Laufbahnverhaltens ein Jahr nach Abschluss des Doktorats (Zeitpunkt t2)?  
? Wirken sich Elternschaft, Familienziele sowie die im Zusammenhang mit einer akade-
mischen Laufbahn antizipierten Kosten im Bereich Partnerschaft und Familie bei den  
Geschlechtern unterschiedlich auf das Laufbahnverhalten aus (Zeitpunkt t2)? 
? Zeigen sich Geschlechtsunterschiede in den Zusammenhängen zwischen einzelnen  
Variablen des Intentionsmodells (Zeitpunkt t1) und dem akademischen Laufbahnverhalten 
(Zeitpunkt t2)? 
Konkret prüft die vorliegende Studie verschiedene ausgewählte Zusammenhangs- und Unter-
schiedshypothesen, die sich auf das sozial-kognitive Kernmodell zur Vorhersage der Lauf-
bahnintention beziehen (Hypothese t1-1 bis t1-10). Des Weiteren werden Hypothesen über-
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prüft, die sich auf das um lernerfahrungsbezogene und kontextuelle Variabeln sowie das 
Merkmal Geschlecht erweiterte Modell beziehen (Hypothese t1-11 bis t1-15): 
Hypothese t1-1: Die Selbstwirksamkeitserwartung hat sowohl einen direkten (Haupteffekt) als auch einen 
indirekten (Mediatoreffekt über die Variable Interesse) Effekt auf die akademische Laufbahnintention. 
Hypothese t1-2: Die Selbstwirksamkeitserwartung hat einen direkten (Haupteffekt) Effekt auf das  
Interesse. 
Hypothese t1-3: Die Selbstwirksamkeitserwartung hat einen direkten (Haupteffekt) Effekt auf die  
Einstellung insgesamt. 
Hypothese t1-4: Die Einstellung insgesamt als auch deren affektive Komponente haben sowohl einen  
direkten (Haupteffekt) als auch einen indirekten (Mediatoreffekt über die Variable Interesse) Effekt auf  
die akademische Laufbahnintention. 
Hypothese t1-5: Die Einstellung insgesamt als auch deren affektive Komponente haben einen direkten 
(Haupteffekt) Effekt auf das Interesse. 
Hypothese t1-6: Das Interesse hat einen direkten Einfluss (Haupteffekt) auf die akademische Laufbahn-
intention. 
Hypothese t1-7: Die Doktorandinnen weisen eine im Vergleich mit den Doktoranden geringere akade-
mische Laufbahnintention auf. 
Hypothese t1-8: Die Doktorandinnen nennen als Lebens- bzw. Berufsziel mit erster Priorität häufiger  
ein Familienziel als die Doktoranden. 
Hypothese t1-9: Die Doktorandinnen weisen eine im Vergleich mit den Doktoranden geringere akade-
mische Selbstwirksamkeitserwartung auf. 
Hypothese t1-10: Die Lernerfahrungen haben einen direkten Einfluss auf die Selbstwirksamkeits-
erwartungen (Haupteffekt). 
Hypothese t1-11: Das Geschlecht (Variable person inputs) hat einen direkten (Haupteffekt) und einen  
indirekten (Mediatoreffekt über die Variable Lernerfahrung) Effekt auf die Selbstwirksamkeitserwartung. 
Hypothese t1-12: Das Geschlecht (Variable person inputs) hat einen indirekten (Mediatoreffekt über die 
Variable Lernerfahrung und die Selbstwirksamkeitserwartung) Effekt auf die Laufbahnintention. 
Hypothese t1-13: Die Doktorandinnen weisen im Vergleich mit den Doktoranden sowohl eine geringere  
direkte als auch eine geringere persuasive Lernerfahrung auf als Doktoranden. 
Hypothese t1-14: Die Doktorandinnen schätzen die mit einer akademischen Laufbahn verbundenen  
Kosten im privaten Bereich höher ein als die Doktoranden. 
Hypothese t1-15: Die Doktorandinnen fühlen sich weniger stark in ein wissenschaftliches Netzwerk  
eingebunden als die Doktoranden. 
Das Modell zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens stützt sich ebenfalls auf 
verschiedene Hypothesen, die sich einerseits auf die sozial-kognitive Kernstruktur (Hypothese 
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t2-1 bis t2-5) und andererseits auf die vorgängig im Modell der Laufbahnintention als wichtig 
identifizierten lernerfahrungsbezogenen und kontextuellen Merkmale beziehen (Hypothese  
t2-6 bis t2-8). Für das Längsschnittmodell sind die nachfolgenden Zusammenhangs- und  
Unterschiedshypothesen von Interesse: 
Hypothese t2-1: Die akademische Laufbahnintention zum Zeitpunkt t1 hat einen direkten Effekt (Haupt-
effekt) auf das akademische Laufbahnverhalten zum Zeitpunkt t2. 
Hypothese t2-2: Das Interesse zum Zeitpunkt t1 hat einen indirekten (Mediatoreffekt über die Variable  
Intention) Effekt auf das akademische Laufbahnverhalten zum Zeitpunkt t2. 
Hypothese t2-3: Die Selbstwirksamkeitserwartung zum Zeitpunkt t1 hat sowohl einen direkten (Haupt-
effekt) als auch einen indirekten (Mediatoreffekt über die Variablen Einstellung, Interesse und Intention) 
Effekt auf das akademische Laufbahnverhalten zum Zeitpunkt t2. 
Hypothese t2-4: Die Einstellung zum Zeitpunkt t1 hat sowohl einen direkten (Haupteffekt) als auch einen 
indirekten (Mediatoreffekt über die Variablen Intention und Interesse) Effekt auf das akademische Lauf-
bahnverhalten zum Zeitpunkt t2. 
Hypothese t2-5: Die ehemaligen Doktorandinnen weisen im Vergleich mit den ehemaligen Doktoranden 
ein weniger stark ausgeprägtes akademisches Laufbahnverhalten auf. 
Hypothese t2-6: Die kontextuellen Variablen haben einen direkten (Haupteffekt) und einen indirekten 
(Mediatoreffekt über die Variable Intention) auf das akademische Laufbahnverhalten zum Zeitpunkt t2. 
Hypothese t2-7: Die ehemaligen Doktorandinnen, die zum Zeitpunkt t1 als höchstes Berufs- und Lebens-
ziel ein Familienziel nannten, weisen zum Zeitpunkt t2 ein weniger ausgeprägtes akademisches Laufbahn-
verhalten auf als ehemalige Doktoranden mit derselben Zielpriorisierung bei Abschluss des Doktorats. 
Hypothese t2-8: Die ehemaligen Doktorandinnen, die zum Zeitpunkt t1 angaben, Kinder zu haben, weisen 
zum Zeitpunkt t2 ein weniger ausgeprägtes akademisches Laufbahnverhalten auf als ehemalige Doktoran-
den mit derselben familiären Situation zum Zeitpunkt t1. 
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4 Methoden 
Das Methodenkapitel widmet sich der Beschreibung der Anlage der empirischen Studie zur 
akademischen Laufbahnentwicklung von Doktorierenden. Es gibt Aufschluss über das Vor-
gehen bei der Datenerhebung, über die Personen, die für die Studie befragt wurden (Stich-
proben), über die für die Datenerhebung verwendeten Instrumente (Fragebogen) sowie über 
die wichtigsten Auswertungsschritte bei der Datenanalyse. 
4.1 Anlage der Studie  
Die vorliegende Studie untersucht die akademische Laufbahnentwicklung von Doktorieren-
den der Sozial- und Geisteswissenschaften am potenziellen Übergang von der Doktorats- in 
die Postdoktoratsphase. Dazu wurden Doktorierende verschiedener Schweizer Universitäten 
anhand eines Fragebogens zweimal befragt: Bei Abschluss des Doktorats (Zeitpunkt t1) zu 
ihren Erfahrungen und ihren weiteren Laufbahnabsichten, ein Jahr später (Zeitpunkt t2) zu 
ihrem effektiven Laufbahnverhalten. Somit liegen Daten vor, die sowohl je separat als auch 
im Längsschnitt analysiert werden können. 
Die Erstbefragung unmittelbar vor Abschluss der Dissertation (t1) stellt sicher, dass die Frage 
nach dem weiteren Verlauf der beruflichen und privaten Laufbahn für die Befragten eine hohe 
Aktualität aufweist. Mit der Zweitbefragung ein Jahr später (t2) wird ein Zeitfenster geschaf-
fen, das genügend Raum lässt für die Realisierung erster Laufbahnschritte im Anschluss an 
die Doktoratsphase und damit die Erfassung von konkretem Laufbahnverhalten erlaubt. Das 
nachfolgende Kapitel gibt einen detaillierten Überblick über das Vorgehen bei der Datenerhe-
bung und über die Stichproben. 
4.2 Datenerhebung und Beschreibung der Stichproben 
Die Daten der vorliegenden Längsschnittstudie wurden an verschiedenen Universitäten der 
Schweiz26 anhand von zwei postalischen Befragungen von Doktorandinnen und Doktoranden 
der Sozial- und Geisteswissenschaften am Ende der Dissertationszeit beziehungsweise ein 
Jahr nach der Promotion erhoben. Die Datenerhebung dauerte insgesamt knapp zwei Jahre 
                                                          
26 In der deutschsprachigen Schweiz wurden die sozial- und geisteswissenschaftlichen Fachbereiche der Universitäten Basel, 
Bern und Zürich, in der französischsprachigen Schweiz der Universitäten Genf, Lausanne und Neuenburg und in der italie-
nischsprachigen Schweiz der Universität Lugano berücksichtigt. Die zweisprachige Universität Fribourg wird in der vorlie-
genden Studie der deutschsprachigen Schweiz zugerechnet, da die Mehrheit der Personen ihre Dissertation auf Deutsch 
verfasst und die Universität der deutschen universitären Tradition näher steht. 
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und erstreckte sich auf den Zeitraum zwischen Oktober 2003 (Beginn Wintersemester 2003/ 
2004) und September 2005 (Ende Sommersemester 2005). 
4.2.1 Stichprobe der Doktorierenden bei Abschluss des Doktorats (Ausgangsstichprobe) 
Die Stichprobe der Erstbefragung setzt sich aus vier Kohorten Doktorierender der Sozial- und 
Geisteswissenschaften zusammen, die sich zwischen dem Wintersemester 2003/2004 und 
dem Sommersemester 2005 in der Abschlussphase des Doktorats befanden. Das Einschluss-
kriterium, um in die Stichprobe aufgenommen zu werden, war das Vorliegen entweder des 
Datums für die Doktoratsprüfung beziehungsweise die Disputation oder einer Anmeldung zur 
Doktoratsprüfung. In jenen Fachbereichen einzelner Universitäten, die keine Prüfung kennen, 
sondern «lediglich» das Erbringen bestimmter Leistungen während des Doktorats verlangen, 
wurde die definitive Abgabe der Dissertation als Kriterium genommen. 
Von den insgesamt 580 Personen, denen im Zeitraum vom Oktober 2003 bis Juli 2005 ein 
Fragebogen zugestellt wurde, retournierten 320 einen brauchbar ausgefüllten Fragebogen, was 
einem Rücklauf von 55% entspricht. Zur Überprüfung der Repräsentativität hinsichtlich Fach-
bereichsgruppen27 und Geschlecht wurde die vorliegende Stichprobe mit den entsprechenden 
Angaben des Bundesamtes für Statistik (Tabelle 1) verglichen. Als Grundlage für den Reprä-
sentativitätstest wurde die durchschnittliche Doktoratsanzahl aus den Jahren 2003/2004 ver-
wendet, da sich die Datenerhebung der vorliegenden Studie über den Zeitraum 2003 bis 2005 
erstreckte. 
Tabelle 1 Anzahl Doktorate in der CH-Population nach Fachbereichsgruppen und Geschlecht 
 2003 2004 Durchschnitt 2003/2004 
Fachgruppe Männer Frauen Männer Frauen Männer Frauen 
Sprach- und Literaturwissen-
schaften 
24 53 29 47 26.5 50 
Histor. und Kulturwissenschaften 58 40 68 37 63 38.5 
Sozialwissenschaften 70 59 91 87 80.5 73 
Total 152 152 188 171 170 161.5 
 
Die Stichprobe zum Zeitpunkt t1 ist hinsichtlich der Geschlechterverteilung [χ2(1, n = 313)  
= 3.08, p = .08] und der Verteilung nach Fachbereichsgruppe [χ2(2, n = 313) = .59, p = .75]  
repräsentativ. Ebenso finden sich auch innerhalb der Fachbereichsgruppen keine überzufälli-
                                                          
27 Die Unterscheidung von Fachbereichsgruppen erfolgte aufgrund der vom Bundesamt für Statistik vorgenommenen Kate-
gorisierung. 
- 116 -   Methoden 
 
gen Verschiebungen der Geschlechterverteilung. Die entsprechenden Kennwerte sind in  
Tabelle 2 dargestellt. 
Tabelle 2 Anzahl Doktorate in der Stichprobe zum Zeitpunkt t1 nach Fachbereichsgruppen 
und Geschlecht 
   Vergleich mit Population 
Fachgruppe Männer Frauen χ2 df p 
Sprach- und Literaturwissenschaften 27 44 .36 1 .55 
Histor. und Kulturwissenschaften 58 44 1.17 1 .28 
Sozialwissenschaften 65 75 2.03 1 .15 
 
Die Stichprobe der Erstbefragung wurde anschliessend aufgrund von zwei Kriterien, die für 
die vorliegende Studie als zentral erachtet werden, weiter selektiert. Mit einer Einschränkung 
aufgrund des Alters (≤ 42) wird sichergestellt, dass Personen, für die das Verfolgen einer  
akademischen Karriere alleine aufgrund ihres Alters sehr unwahrscheinlich ist, die Ergebnisse 
der Studie nicht verfälschen28. Mit einer Einschränkung aufgrund einer eindeutigen Priori-
sierung ausseruniversitärer Laufbahnziele wird verhindert, dass Personen in die Studie  
aufgenommen werden, deren Beantwortung der Fragen zu den Laufbahnabsichten29 und  
-perspektiven sowie zum Interesse am Aufstieg auf der akademischen Karriereleiter klar auf-
zeigt, dass sich deren weiteren Laufbahnpläne auf den ausseruniversitären Bereich beziehen. 
Die konsequent gegen eine akademische Laufbahn gerichteten Antworten dieser Personen 
zeigen, dass diese sich bereits gegen eine akademische Laufbahn entschieden haben und  
damit den für die vorliegende Studie interessierenden Entscheidungsprozess bezüglich eines 
Verbleibs oder Ausstiegs aus der akademischen Laufbahn bereits hinter sich haben. Die An-
wendung des Alterskriteriums hat den Ausschluss von 39 Personen zur Folge, und das Krite-
rium der «akademischen Nullintention» reduziert die Stichprobe um weitere 21 Personen. Die 
definitive Stichprobe der Erstbefragung – im Folgenden als Ausgangsstichprobe bezeichnet – 
umfasst schliesslich 260 Personen. Tabelle 3 auf der nachfolgenden Seite gibt einen detaillier-
ten Überblick über die Ausgangsstichprobe und zeigt deren Zusammensetzung nach den vier 
befragten Kohorten und den Sprachregionen auf. 
                                                          
28 Die Alterslimite bei Abschluss des Doktorats (t1) wurde auf 42 Jahre gesetzt, da die Häufigkeitsverteilung der Variable 
Alter danach pro Ausprägung deutlich abnimmt. 
29 Bei der Erhebung berufsbezogener Ziele wurden einerseits nach der Absicht gefragt, verschiedene Tätigkeiten, die für eine 
akademische Laufbahn von Bedeutung sind, ausüben zu wollen. Andererseits wurden mit verschiedenen Distraktoritems 
auch Tätigkeiten im ausseruniversitären Bereich abgefragt, die auf eine weitere Laufbahn in der Privatwirtschaft, im pädago-
gisch-therapeutischen Bereich oder in Form eines selbstständigen Unternehmens schliessen lassen.  
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Tabelle 3 Darstellung der Ausgangsstichprobe nach Kohorte und Sprachregion 
 
Kohorte I 
Abschluss Doktorat 
WS 03/04 
Kohorte II 
Abschluss Doktorat  
SS 04 
Kohorte III 
Abschluss Doktorat 
WS 04/05 
Kohorte IV 
Abschluss Doktorat  
SS 05 
insgesamt 
 D-CH D-CH F-CH    & I-CH D-CH 
F-CH & 
I-CH D-CH 
F-CH    
& I-CH 
D-CH, F-CH   
& I-CH 
angeschrieben 84 123 35 130 44 123 41 580 
brauchbar 
retourniert 
52 
(62%) 
66 
(54%) 
19 
(54%) 
76 
(58%) 
24 
(55%) 
70 
(57%) 
13 
(32%) 
320 
(55%) 
Ausgangsstich-
probe (selektier-
te Stichprobe) 
41 52 15 64 20 58 10 260 
 
Der empirische Teil der Studie wurde im Oktober 2003 mit der Befragung von Doktorieren-
den der deutschsprachigen Universitäten Basel, Bern und Zürich sowie der zweisprachigen 
Universität Fribourg begonnen. Nachdem der Fragebogen ins Französische übersetzt und  
adaptiert worden war, konnten ab April 2004 auch Doktorierende der französischsprachigen 
Universitäten sowie der Università della Svizzera Italiana in Lugano befragt werden. 
4.2.2 Stichprobe der Doktorierenden ein Jahr nach Abschluss des Doktorats 
Die Nachbefragung der Doktorierenden wurde rund ein Jahr später – also ein Jahr nach  
Abschluss der Dissertation – durchgeführt und beschränkte sich auf 85 Personen der ersten 
und 127 Personen der zweiten Kohorte, die ihre Dissertation an einer deutschsprachigen Uni-
versität oder an der zweisprachigen Universität Fribourg absolviert hatten. Die Mortalität der 
Stichprobe zwischen der Erst- und Zweitbefragung ist mit einer Person in der ersten und vier 
Personen in der zweiten Kohorte, deren Fragebogen aufgrund einer unbekannten Adresse  
(unausgefüllt) retourniert wurde, sehr gering (2%). Zusätzlich nahmen zwei Personen, die an 
der Universität Fribourg promoviert hatten, nicht an der Nachbefragung teil, weil der Frage-
bogen im Gegensatz zur Erstbefragung nur in französischer Sprache vorlag. In Tabelle 4 
(nachfolgende Seite) ist die Stichprobe der Nachbefragung beziehungsweise die Längsschnitt-
stichprobe, die sich aus dem Zusammenführen der Daten von Personen ergibt, die sowohl an 
der Erst- als auch an der Nachbefragung teilnahmen, nach Kohorte dargestellt. Unter den 118 
Personen, die den Fragebogen der Nachbefragung retournierten, befinden sich 70 Personen, 
die den Fragebogen der Erstbefragung ausfüllten und von den beiden Ausschlusskriterien 
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(vgl. Kapitel 4.2.1, S. 115), die bei der definitiven Selektion der Stichprobe der Erstbefragung 
angewendet wurden, nicht betroffen waren (Matching-Rate: 59%). 
Tabelle 4 Darstellung der Längsschnittstichprobe nach Kohorte 
 Kohorte I Kohorte II insgesamt 
 D-CH30 D-CH D-CH 
angeschrieben 85 127 212 
unbekannte Adresse 
(Mortalität) 1 (1%) 4 (3%) 5 (2%) 
brauchbar retourniert 47 (55%) 71 (56%) 118 (56%) 
Längsschnittstichprobe 31 39 70 
 
4.2.3 Doktorierende mit Daten zu beiden Befragungszeitpunkten (Längsschnittstichprobe) 
Die Daten der Personen, die sich sowohl an der Erst- als auch der Zweitbefragung beteiligt 
hatten, wurden anhand von vier Merkmalen – einem anonymen, individuellen Code31, dem 
Jahrgang sowie dem Geschlecht – zusammengeführt. Diese Daten, bei denen es sich um echte 
Längsschnittdaten handelt, werden im Folgenden als Längsschnittstichprobe bezeichnet. Da 
die Stichprobe der Zweitbefragung lediglich Personen der ersten und zweiten Kohorte um-
fasst, die an deutschsprachigen Universitäten oder der zweisprachigen Universität Fribourg 
promoviert hatten, und eine weitere Selektion der Stichprobe aufgrund des Alters (≤ 42 zum 
Zeitpunkt t1) sowie einer eindeutigen Priorisierung ausseruniversitärer Laufbahnziele bei der 
Erstbefragung zustande kommt, ist die Längsschnittstichprobe deutlich kleiner als die Stich-
probe der Erstbefragung, die für den ersten Teil der Datenanalyse zur Verfügung steht. Die 
Längsschnittstichprobe umfasst schliesslich 70 Personen, von denen 31 der ersten Kohorte 
und 39 der zweiten Kohorte angehören.  
Um sicherzugehen, dass es sich bei den Personen, die sich an beiden Befragungen beteiligt 
haben, um eine repräsentative Stichprobe aus der Gruppe jener Personen handelt, die die  
selektierte Stichprobe der Erstbefragung bildet – im Folgenden als Ausgangsstichprobe  
bezeichnet –, wird ein Vergleich der wichtigsten Merkmale vorgenommen. Bei den nominal-
skalierten Daten werden die Häufigkeitsverteilungen verglichen und anhand von χ2–Tests auf 
überzufällige Abweichungen getestet. Der Vergleich der intervallskalierten Daten erfolgt  
anhand der Bestimmung der Konfidenzintervalle der Populationsmittelwerte, aus denen die 
                                                          
30 Universität Basel, Universität Bern, Universität Fribourg und Universität Zürich. 
31 Der vierstellige Code besteht aus dem Anfangsbuchstaben des Vornamens der Mutter, dem Anfangsbuchstaben des Vor-
namens des Vaters sowie dem Tag des Geburtsdatums der Mutter. 
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Stichprobenmittelwerte mit 95-%iger Wahrscheinlichkeit stammen. Liegt der «wahre» Popu-
lationsmittelwert, der in der vorliegenden Studie bekannt ist beziehungsweise dem Mittelwert 
der Stichprobe der Erstbefragung entspricht, innerhalb des Intervalls, so kann mit 95-prozen-
tiger Wahrscheinlichkeit davon ausgegangen werden, dass die Längsschnittstichprobe die 
Ausgangsstichprobe bezüglich des geprüften Merkmals angemessen repräsentiert. Tabelle 5 
zeigt die Verteilung der Merkmale Geschlecht, Alter, Fachgruppe und Kinder für die Aus-
gangsstichprobe und für die Längsschnittstichprobe.  
Tabelle 5 Vergleich der Verteilung individueller Merkmale zwischen der Stichprobe der 
Erstbefragung und der Längsschnittstichprobe 
 
 
Ausgangs-
stichprobe 
(n=260) 
Längsschnitt- 
stichprobe 
(n=70) 
Prüfgrösse 
Geschlecht Frauenanteil 50% 55.7% χ
2(1, n = 70) = .91, 
p = .34 
Alter Durchschnittsalter zum Zeitpunkt t1 M = 34.08 
M = 33.74 
SEM = 0.45 
?krit(95%) 
32.86 ≤ M ≥ 34.63 
Fachgruppe Anteil Sprach- und Literaturwissen-schaften 21.6% 20.3% 
χ2(2, n = 69) = .30, 
p = .86 
 Anteil Historische und Kulturwis-senschaften 32.4% 30.4%  
 Anteil Sozialwissenschaften 46.0% 49.3%  
Kinderstatus Anteil Personen mit Kind zum Zeit-punkt t1 22.3% 18.6% 
χ2(1, n = 70) = .56, 
p = .45 
Anstellung 
Universität 
Anteil Personen mit universitärer 
Anstellung zum Zeitpunkt t1 45.7% 55.2% 
χ2(1, n = 67) = 2.42, 
p = .12 
 
Es zeigt sich, dass sich die Längsschnittstichprobe von der Ausgangsstichprobe weder hin-
sichtlich des Alters, des Frauenanteils noch im Anteil an Personen mit Kindern überzufällig 
unterscheidet. Ebenso wenig zeigt sich ein Unterschied bei der Verteilung der Doktorierenden 
auf die Fachgruppen und beim Anteil an Personen, die beim Abschluss des Doktorats an einer 
Universität angestellt sind. 
Die Ergebnisse zum Vergleich der Mittelwerte verschiedener Merkmale der Ausgangsstich-
probe mit den Konfidenzintervallen der entsprechenden Mittelwerte aus der Längsschnitt-
stichprobe legen nahe, dass sich die Personen der Längsschnittstichprobe zum Zeitpunkt der 
Erstbefragung weder in der akademischen Laufbahnintention, in der Einstellung, im Interesse 
noch in der Selbstwirksamkeitserwartung überzufällig von der Stichprobe der Erstbefragung 
unterscheidet. Dasselbe gilt für den Vergleich der kontextbezogenen Merkmale: Die Personen 
- 120 -   Methoden 
 
der Längsschnittstichprobe unterscheiden sich zum Zeitpunkt der Erstbefragung weder in  
ihrem Gefühl, in ein wissenschaftliches Netzwerk eingebunden zu sein, in ihrer Antizipation 
privater Kosten und wissenschaftlicher Unterstützung, noch in der Einschätzung der Unsi-
cherheit der Aufstiegs- und Laufbahnperspektiven überzufällig von der Ausgangsstichprobe. 
Die Kennwerte der Vergleiche sind für die sozial-kognitiven Merkmale in Tabelle 6 und für 
die kontextbezogenen Merkmale in Tabelle 7 dargestellt. Insgesamt legen die Ergebnisse na-
he, dass die Längsschnittstichprobe die Ausgangsstichprobe in ihren wichtigsten Merkmalen 
angemessen repräsentiert. 
Tabelle 6 Vergleich der Mittelwerte der sozial-kognitiven Modellvariablen zwischen der 
Ausgangsstichprobe und der Längsschnittstichprobe 
 
 
Ausgangs-
stichprobe 
(n = 260) 
Längsschnittstichprobe 
(n = 70) 
    95%iges Konfidenzintervall 
  M M SE untere Grenze obere Grenze 
sozial-kognitive 
Modellvariablen 
Akad. Laufbahn-
selbstwirksamkeit 3.96 4.01 0.09 3.84 4.18 
 Einstellung  
insgesamt 2.09 2.22 0.20 1.82 2.62 
 Interesse 3.93 3.95 0.08 3.79 4.10 
 Akad. Laufbahn-
intention 3.17 3.36 0.14 3.08 3.63 
 
Tabelle 7 Vergleich der Mittelwerte der kontextbezogenen Modellvariablen zwischen der 
Ausgangsstichprobe und der Längsschnittstichprobe 
 
 
Ausgangs-
stichprobe 
(n = 260) 
Längsschnittstichprobe 
(n = 70) 
    95%iges Konfindenzintervall 
  M M SE untere Grenze obere Grenze 
kontextbezogene 
Modellvariablen 
Einbindung in 
wiss. Netzwerk 2.70 2.89 0.15 2.60 3.17 
 antiz. private 
Kosten  3.37 3.40 0.12 3.16 3.64 
 unsichere Lauf-
bahnperspektiven 3.79 3.81 0.15 3.52 4.09 
 antiz. wiss.  
Unterstützung 3.41 3.52 0.14 3.25 3.78 
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4.3 Methoden zur Überprüfung der Forschungsmodelle 
Bei der Analyse der beiden Forschungsmodelle steht einerseits die Prüfung der Gesamtstruk-
tur und die Frage, welchen Anteil an Varianz die Modelle in den beiden Kriteriumsvariablen – 
in der Laufbahnintention (t1) und im Laufbahnverhalten (t2) – zu erklären vermögen, im Vor-
dergrund. Aus den im theoretischen Rahmenmodell zur Erklärung der akademischen Lauf-
bahnintention und des Laufbahnverhaltens (vgl. Abbildung 6, S. 109) postulierten Zusammen-
hängen lassen sich andererseits verschiedene Hypothesen ableiten (vgl. Kap. 3.4), die geprüft 
werden. Das vorliegende Kapitel dient der systematischen Beschreibung der statistischen Ver-
fahren beziehungsweise der Vorgehensweise bei der Analyse der Forschungsmodelle. 
4.3.1 Statistische Verfahren zur Prüfung der Modelle zur Laufbahnentwicklung 
Die Wahl der Methoden zur Überprüfung der Forschungsmodelle wird durch einen limi-
tierenden Faktor – die Stichprobengrössen – beeinflusst. Zum Zeitpunkt t1 liegen für eine 
Stichprobe von 260 Doktorandinnen und Doktoranden die Daten der Erstbefragung vor. Diese 
Stichprobengrösse ermöglicht eine Analyse anhand von Strukturgleichungsmodellen, mit  
denen eine simultane Überprüfung von Messmodellen latenter Variablen und von (direkten 
und indirekten) Zusammenhängen zwischen den Modellvariablen vorgenommen werden 
kann32. Für die Prüfung von Geschlechtsunterschieden in ausgewählten Modellvariablen hin-
gegen wird kein Vergleich der Mittelwertsstruktur latenter Variablen, sondern ein «gewöhnli-
cher» Vergleich der Mittelwerte manifester Variablen anhand des t-Tests für unabhängige 
Stichproben durchgeführt (z.B. Epitropaki & Martin, 2004; Lent et al., 2005). Ein Vergleich 
der Mittelwertsstruktur latenter Variablen würde eine schrittweise Prüfung der Annahme 
gruppen-invarianter Strukturen innerhalb der Mess- und Pfadmodelle voraussetzen (z.B.  
Arbuckle, 2003, S. 24ff.; Bollen, 1989, S. 355ff.; Byrne, 2001, S. 173ff.), die Teilstichproben 
an Frauen und Männern der vorliegenden Studie sind dazu jedoch zu klein. 
Zum Zeitpunkt t2 liegt eine Stichprobe mit 70 Doktorandinnen und Doktoranden vor, für die 
sowohl Daten der Erst- als auch der Zweitbefragung vorhanden sind (Längsschnittstichprobe). 
Dieser Stichprobenumfang ist für eine Überprüfung mittels Strukturgleichungsmodellen zu 
klein. Die Analyse wird deshalb anhand von Pfadmodellen vorgenommen, die ebenfalls eine 
Prüfung direkter und indirekter Zusammenhänge zwischen den Modellvariablen erlauben, 
jedoch keine Messmodelle, sondern ausschliesslich manifeste Variablen enthalten (z.B.  
Bishop & Bieschke, 1998; Siegrist, Cvetkovich, & Gutscher, 2001). Bei der Prüfung der 
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Hypothesen zu Geschlechtsunterschieden in den Variablen der Nachbefragung kommt eben-
falls der t-Test für unabhängige Stichproben zur Anwendung. Die vermuteten Interaktions-
effekte familienbezogener Merkmale mit dem Geschlecht werden mit Varianzanalysen  
überprüft. Zusätzlich wird im Sinne einer explorativen Datenanalyse untersucht, ob sich Ge-
schlechtsunterschiede in den Zusammenhängen zwischen den Modellvariablen bei Abschluss 
des Doktorats und dem akademischen Laufbahnverhalten ein Jahr später zeigen. Dazu werden 
für die Gruppe der ehemaligen Doktorandinnen und für die Gruppe der ehemaligen Dokto-
randen je separate Korrelationen berechnet und deren Konfidenzintervalle verglichen (vgl. 
Bortz, 1993, S. 203).  
4.3.2 Vorgehen bei der Prüfung der Modelle zur Laufbahnentwicklung 
Das Modell zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention 
Sämtliche Analysen zur Schätzung des Modells zur Vorhersage der Laufbahnintention (Erst-
befragung, Zeitpunkt t1) anhand von Strukturgleichungsmodellen wurden mit dem Statistik-
programm AMOS 5.0 (Arbuckle, 1995–99, 2003) unter Verwendung der Maximum-Likeli-
hood-Methode durchgeführt. Als Inputmatrix dienten Varianz-Kovarianz-Matrixen, die in 
Anhang B (vgl. S. 212ff.) dargestellt sind. Fehlende Werte wurden vor dem Einlesen der  
Daten in AMOS 5.0 als system missing codiert und dadurch für AMOS erkennbar gemacht. 
Der paarweise Ausschluss von fehlenden Werten (pairwise deletion) hat bei der Analyse mit 
AMOS 5.0 eine Reduktion der Stichprobe von n = 260 auf n = 241 zur Folge. Für die Beurtei-
lung der Modellgüte werden verschiedene Fit-Statistiken verwendet, die von Hu und Bentler 
(1998) aufgrund ihrer Sensitivität gegenüber Fehlern bei der Modellspezifizierung vorge-
schlagen wurden; der Comparative-Fit-Index (CFI, Bentler, 1990), der Tucker-Lewis-Index 
(TLI, Tucker & Lewis, 1973) und der RMSEA-Wert (Root-Mean-Square-Error-of-Approxi-
mation, Browne & Cudeck, 1993). Gemäss Brown und Cudeck (1993) lassen sich RMSEA-
Werte ≤.05 als guter und Werte ≤.08 als akzeptabler Modell-Fit interpretieren. In der Debatte 
über die absoluten Grenzwerte für den CFI- und den TLI-Index werden Werte von .95 (Hu  
& Bentler, 1998, 1999) beziehungsweise von .90 (z.B. Kline, 2005) genannt, wobei kritische 
Stimmen vor einer Verwendung von «cut-off»-Kriterien im Sinne von «golden rules» bezie-
hungsweise vor einer Übergeneralisierung der Resultate von Hu und Bentler (1999) warnen 
(Marsh, Hau, & Wen, 2004). Auf dem Hintergrund dieser Diskussion werden für die vorlie-
gende Studie Grenzwerte von .90 als untere Grenze verwendet.  
                                                                                                                                                                                     
32 Für eine robuste Schätzung von Strukturgleichungsmodellen mit drei bis vier Indikatoren pro latente Variable wird eine 
Stichprobe von mindestens 200 Personen empfohlen (Boomsma, 1982; Boomsma & Hoogland, 2001; Marsh, Hau, Balla,  
& Grayson, 1998). 
Methoden  - 123 - 
 
Die Problematik bei der Verwendung der χ2-Statistik als Gütekriterium des Modell-Fit, die 
aus deren hohen Sensitivität gegenüber der Stichprobengrösse und Abweichungen von der 
multivariaten Normalverteilungsannahme resultiert, ist hinlänglich diskutiert worden (vgl. 
Byrne, 2001; Marsh, Balla, & McDonald, 1988). Als Alternative wird deshalb oft das Ver-
hältnis zwischen χ2-Wert und der Anzahl Freiheitsgrade berücksichtigt (2/df ratio, Jöreskog, 
1969; Wheaton, Muthén, Alwin, & Summers, 1977). Allerdings fehlt die genaue Festlegung 
eines verbindlichen Grenzwertes, wobei Bollen (1989) Werte zwischen 2.0 und 3.0, teilweise 
sogar bis 5.0 nennt, die als Grenzwerte empfohlen wurden. Für die vorliegende Studie wird 
von einem guten Modell-Fit ausgegangen, wenn das Verhältnis ≤ 2.5 ist (Backhaus, Erichson, 
Plinke, & Weiber, 2003). Schliesslich werden die Werte der standardisierten Fehlerterme 
(standardized residual values) sowie die Modifikations-Indizes (modification indexes)  
betrachtet, um zu prüfen, ob für gewisse Bereiche des Modells ein «misfit» vorliegt (Byrne, 
2001, S. 88–91). 
Da das theoretisch postulierte Intentionsmodell durch den Einbezug von kontextuellen Fakto-
ren, die über das sozial-kognitive Kernmodell hinausgehen, relativ komplex wird, und gleich-
zeitig erst spärlich Erkenntnisse bezüglich der Wichtigkeit der verschiedenen theoretisch  
postulierten Faktoren vorliegen, kommen bei der Analyse des Intentionsmodells zwei unter-
schiedliche Strategien zur Anwendung: Bei der (1) Analyse des sozial-kognitiven Kernmo-
dells wird ein Vorgehen mit hypothesenprüfendem Charakter angewendet, bei dem eine  
simultane Überprüfung der postulierten Zusammenhänge zwischen den Variablen und der 
Messmodelle der latenten Variablen vorgenommen wird. Die (2) Analyse des erweiterten 
Intentionsmodells wird vorgenommen, indem das Kernmodell anhand einer explorativen 
Vorgehensweise schrittweise durch zusätzliche Variablen erweitert und in seiner veränderten 
Gesamtstruktur überprüft wird. In einem ersten Schritt werden die Lernerfahrungen ins sozial-
kognitive Kernmodell integriert, in einem zweiten Schritt die Kontextfaktoren und in einem 
dritten Schritt schliesslich zusätzliche individuelle Merkmale. Bei der Erweiterung des sozial-
kognitiven Kernmodells werden nur jene Variablen ins Modell integriert, für die ein signifi-
kanter Effekt aufgezeigt werden kann. 
Das Modell zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens 
Die Prüfung des Modells zur Vorhersage des Laufbahnverhaltens basiert im Unterschied  
zum Intentionsmodell auf einer Analyse theoretisch postulierter Zusammenhänge zwischen  
manifesten Variablen. Die Analysen wurden ebenfalls mit dem Statistikprogramm AMOS 5.0  
(Arbuckle, 1995–99, 2003) und unter Verwendung der Maximum-Likelihood-Methode  
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durchgeführt. Als Inputmatrix dienten Varianz-Kovarianz-Matrixen gemittelter Summen-
scores, die in Anhang B.3 und B.4 (vgl. S. 214) dargestellt sind. Für die Beurteilung der  
Modellgüte wurden dieselben Fit-Statistiken und Grenzwerte wie bei der Analyse des Inten-
tionsmodells verwendet. 
4.4 Messinstrumente zur Vorhersage der Laufbahnintention und des 
Laufbahnverhaltens 
Die Modelle zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention und des akademischen 
Laufbahnverhaltens umfassen multidimensionale und eindimensionale latente Variablen, ma-
nifeste Variablen in Form von gemittelten Summenscores sowie dummy-codierte Variablen. 
Die Erhebung latenter Variablen erfolgt in der Psychologie üblicherweise anhand reflektiver 
Indikator-Messmodellen (engl. reflective indicator measurement models), welche auf der 
klassischen Testtheorie basieren und davon ausgehen, dass die Variation der Ergebnisse in 
den einzelnen Messungen des Konstrukts (Items) eine Funktion des wahren Wertes des Kon-
strukts und eines Fehlerterms sind (Burke Jarvis, MacKenzie, & Podsakoff, 2003). Es gibt 
jedoch auch latente Variablen, deren Grösse durch direkt beobachtbare Variablen verursacht 
wird. In diesem Fall spricht man von formativen Indikatoren-Messmodellen, bei denen die 
latente Variable als lineare Funktion ihrer Messindikatoren aufgefasst wird (Backhaus et al., 
2003, S. 408ff.; Burke Jarvis et al., 2003). In der vorliegenden Studie werden die nicht direkt 
beobachtbaren Konstrukte wenn immer möglich – das heisst sofern dies die den Analysen 
zugrunde liegende Stichprobengrösse erlaubt – anhand von Indikatoren-Messmodellen ge-
schätzt. Bei einer geringen Stichprobengrösse (n < 100), wie sie bei der Analyse der Längs-
schnittdaten vorliegt, werden die Konstrukte in Form gemittelter Summenscores als manifeste 
Variablen berücksichtigt. 
4.4.1 Sozial-kognitive Konstrukte 
Die Operationalisierung der Konstrukte erfolgte nach Möglichkeit in enger Anlehnung an die 
theoretische Konzeptualisierung von Lent, Brown und Hackett (1994; 2000) beziehungsweise 
unter Bezugsnahme auf die Autorinnen und Autoren, auf die sich Lent et al. (1994) in ihrem 
theoretischen Rahmenmodell beziehen (vgl. Kap. 3.2, S. 100ff).  
Selbstwirksamkeitserwartung 
Bandura (1997; 2001; vgl. auch Pajares & Miller, 1995) wendet sich im Rahmen seiner SCT 
explizit gegen die Konzeptualisierung von Wirksamkeitsüberzeugungen als globale statische 
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Eigenschaft (engl. global trait), wie sie von Persönlichkeitspsychologen (Sherer et al., 1982) 
und im Zusammenhang mit der Erforschung der Arbeitsmotivation (Chen, Gully, & Eden, 
2001; Eden, 1988, 2001; Eden & Aviram, 1993; Speier & Frese, 1997) sowie Gesundheits-
verhalten (Schwarzer, 1986, 1992, 1993) verwendet wird. Er definiert die Erwartung bezüg-
lich der eigenen Wirksamkeit als “differentiated set of beliefs linked to distinct realms of 
functioning” und betont die Notwendigkeit, Skalen zur Messung von Selbstwirksamkeits-
erwartungen auf den spezifischen Funktionsbereich, der von Interesse ist, abzustimmen. Für 
die vorliegende Studie bedeutet dies, Selbstwirksamkeit bezüglich des Verfolgens einer aka-
demischen Laufbahn zu erfassen, wobei diese – analog zum Vorgehen von Greeley et al. (vgl. 
Bishop & Bieschke, 1998; 1989) bei der Messung von Forschungsselbstwirksamkeit (engl. 
research self-efficacy) oder der Erfassung der akademischen Selbstwirksamkeit als vierdimen-
sionales Konstrukt bei Schoen und Winocur (1988) – anhand der Einschätzung der eigenen 
Fähigkeit gemessen werden kann, verschiedene Aktivitäten, die für das Verfolgen einer aka-
demischen Laufbahn zentral sind, erfolgreich auszuführen. Die latente Variable akademische 
Laufbahnselbstwirksamkeit wird als mehrdimensionales Konstrukt konzeptualisiert und an-
hand verschiedener Items, die die Stärke der eigenen Überzeugung, laufbahnrelevante Aktivi-
täten ausführen zu können («Ich traue mir zu …»), widerspiegeln, auf einer fünfstufigen Skala 
gemessen (1 = stimmt überhaupt nicht, 5 = stimmt genau). Dabei wird zwischen den vier Di-
mensionen Selbstwirksamkeit bezüglich Forschung (z.B. «Ich traue mir zu, eigene Forschung 
zu betreiben»), Selbstwirksamkeit bezüglich Publizieren (z.B. «Ich traue mir zu, regelmässig 
in Fachzeitschriften zu publizieren»), Selbstwirksamkeit bezüglich formaler Qualifikation 
(z.B. «Ich traue mir zu, mich erfolgreich zu habilitieren») und Selbstwirksamkeit bezüglich 
Lehre und Betreuung studentischer Arbeiten (z.B. «Ich traue mir zu, Studierenden in Vor-
lesungen und Seminarien Theorien und Methoden meines Fachgebiets zu vermitteln») unter-
schieden. 
Handlungsergebniserwartung und Einstellung 
Ergebniserwartungen beziehen sich auf die antizipierten Konsequenzen von Handlungen  
beziehungsweise auf die Überzeugung, dass bestimmte Konsequenzen mit einer gewissen 
Wahrscheinlichkeit eintreten werden (Bandura, 1977a). Bandura (1986, S. 236ff.) unterschei-
det zwischen physischen (z.B. monetären), sozialen (z.B. Anerkennung durch bedeutende 
Drittpersonen), und selbst-evaluativen (z.B. Selbstzufriedenheit) Ergebniserwartungen. Lent 
et al. (2000) unterscheiden in ihrer SCCT zwischen distalen künftigen Ergebniserwartungen 
(engl. distal future outcome expectations) und proximalen Prozesserwartungen (engl. proxi-
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mal process expectations). Letztgenannte definieren sie als eine spezielle Art von Ergebnis-
erwartungen, die sich auf verschiedene Formen der Unterstützung und von Barrieren bezie-
hen, die sich eine Person im Zusammenhang mit der Ausführung einer bestimmten Abfolge 
von Handlungen vorstellt. Da die SCCT die Prozesserwartungen folglich als Teil des Kon-
strukts der kontextuellen Einflussvariablen thematisiert, sind dieselben für die Beschreibung 
der Operationalisierung von Handlungsergebniserwartungen nicht weiter von Belang. 
In der vorliegenden Studie wird bei der Konzeptualisierung der Handlungsergebniserwartung 
nach derselben Logik wie bei der Selbstwirksamkeitserwartung vorgegangen, das heisst es 
werden Erwartungen bezüglich der Wahrscheinlichkeit verschiedener Konsequenzen, die das 
Verfolgen einer akademischen Laufbahn mit sich bringt, gemessen. Zusätzlich wird der Über-
legung Rechnung getragen, dass die Verhaltenswirksamkeit antizipierter Konsequenzen nicht 
alleine von der Einschätzung von deren Auftretenswahrscheinlichkeit, sondern massgeblich 
von der subjektiven Bewertung der zu erwartenden Konsequenzen abhängt (Atkinson, 1964; 
Fishbein, 1967; Rotter, 1954; Vroom, 1964), die Lent et al. (1994, S. 91) in die Konzeptuali-
sierung von Ergebniswartungen explizit einbeziehen. Entsprechend wird einerseits – analog 
zum Vorgehen von Bieschke und Bishop (1994; zitiert nach Bishop & Bieschke, 1998) bei 
der Messung von Ergebniserwartungen im Bereich der Forschung (engl. research outcome 
expectations) – das Ausmass der Zustimmung bezüglich des Auftretens bestimmter Konse-
quenzen beim Verfolgen einer akademischen Laufbahn gemessen. Andererseits wird zusätz-
lich der subjektive Wert, den eine Person einer bestimmten Konsequenz zuschreibt, erhoben. 
Die von Lent et al. (1994) angesprochene Integration der beiden Aspekte wird durch eine 
multiplikative Verknüpfung der Masse vorgenommen, wie sie in den Erwartungs-x-Wert-
Modellen der Einstellungsmessung (Eagly & Chaiken, 1993; Feather, 1982; Fishbein & Aj-
zen, 1975) vorschlagen werden. Inhaltlich entsprechen die daraus resultierenden Indikatoren 
einzelnen Einstellungskomponenten gegenüber dem Verhalten, eine akademische Laufbahn 
zu verfolgen. Anstatt nun aber eine eindimensionale Gesamteinstellung gegenüber dem Ver-
folgen einer akademischen Laufbahn zu ermitteln, wie dies beispielsweise Fishbein und Ajzen 
(1975) durch die Addition der einzelnen Einstellungs-x-Wert-Produkte tun, wird in der vor-
liegenden Studie die Einstellung gegenüber dem Verfolgen einer akademischen Laufbahn als 
mehrdimensionales Konstrukt konzeptualisiert, bei dem zwischen einer affektiven und einer 
kognitiven Komponente unterschieden wird (vgl. Bagozzi & Burnkrant, 1985).  
Die Handlungsergebniserwartung wird anhand verschiedener Items, die das Ausmass der 
Erwartung bestimmter Folgen beim Verfolgen einer akademischen Laufbahn widergeben 
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(«Wenn ich nach meiner Dissertation eine akademische Laufbahn weiterverfolge, …»), auf 
einer fünfstufigen Skala (1 = trifft überhaupt nicht zu; 5 = trifft voll und ganz zu) gemessen. 
Dabei werden von den von Bandura (1986, S. 232ff.) vorgeschlagenen Bereichen, auf die sich 
die Ergebniserwartungen beziehen können, die beiden Bereiche der statusbezogenen und der 
selbst-evaluativen Konsequenzen berücksichtigt. Beim ersten Bereich wird gemessen, in wel-
chem Ausmass die Doktorierenden Ergebniserwartungen bezüglich Einfluss und Anerken-
nung haben (z.B. «Wenn ich nach meiner Dissertation eine akademische Laufbahn weiter-
verfolge, kann ich eine einflussreiche Position in meinem Fachbereich erlangen»). Im zweiten 
Bereich wird einerseits die Ergebniserwartung bezüglich emotionalem Wohlbefinden («Wenn 
ich nach meiner Dissertation eine akademische Laufbahn weiterverfolge, macht mich das  
besonders glücklich») gemessen, die weniger einer kognitiven Einschätzung möglicher Kon-
sequenzen entsprechen, sondern eine unmittelbar affektiv-emotionale Reaktion erfassen sol-
len. Andererseits werden mit der Ergebniserwartung bezüglich Weiterentwicklung und Inno-
vation (z.B. «Wenn ich nach meiner Dissertation eine akademische Laufbahn weiterverfolge, 
kann ich zum wissenschaftlichen Erkenntnisgewinn beitragen») und der Ergebniserwartung 
bezüglich positiver Herausforderung (z.B. «Wenn ich nach meiner Dissertation eine akademi-
sche Laufbahn weiterverfolge, kann ich mich mit schwierigen und herausfordernden Aufga-
ben beschäftigen») zwei Ergebnisbereiche erfasst, von denen angenommen wird, dass sie von 
den befragten Personen als Zeichen des eigenen Vorwärtskommens wahrgenommen werden 
und eine positive Selbstevaluation begünstigen33. Ausserdem decken die in der Studie berück-
sichtigten Ergebniserwartungen gemäss der person-environment-correspondence theory (Da-
wis, 1996) drei Wertebereiche ab, deren Verstärkung durch die Arbeitsumwelt eine wichtige 
Voraussetzung für eine zufrieden stellende Aufrechterhaltung der Person-Umwelt-Beziehung 
darstellt: Status, Behaglichkeit und Leistung. Dies ist insofern von Bedeutung, als dass Lent et 
al. (2002) explizit darauf verweisen, dass arbeitsbezogene Werte im Konzept der Ergebnis-
erwartungen enthalten sind: 
Specifically, the latter [outcome expectations] may be conceptualized as people’s preferences 
for particular work conditions or reinforcers (such as status, money, or autonomy), which is 
how work values are often defined, together with personal beliefs about the extent to which 
particular occupations offer these conditions (reinforcers) (S. 267). 
                                                          
33 Ob ein bestimmtes Ausmass an Vorwärtskommen die Selbstzufriedenheit steigert und eine motivierende Funktion über-
nehmen kann, hängt gemäss Bandura (1986, S. 239) von internalen Standards ab, anhand derer es bewertet wird. In der vor-
liegenden Studie wird davon ausgegangen, dass Personen, die kurz vor Abschluss ihres Doktorats stehen, die Aussicht auf 
Einflussnahme und Herausforderung im Wissenschafts- und Forschungsbereich als positiven Anreiz bewerten. 
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Die subjektive Bedeutsamkeit der Handlungsergebniserwartung wird anhand verschiedener 
Items, die erfassen, wie wichtig einer Person die für eine akademische Laufbahn vorgege-
benen Handlungsfolgen allgemein bei der Ausübung einer beruflichen Tätigkeit sind (z.B.  
«Wie wichtig ist es Ihnen, eine berufliche Tätigkeit zu haben, mit der Sie eine einflussreiche 
Position in Ihrem Fachbereich erlangen können?»), auf einer fünfstufigen Skala (1 = über-
haupt nicht wichtig; 5 = sehr wichtig) gemessen. Durch eine Transformation der Items zur 
Handlungsergebniserwartung in den Wertebereich von –2 bis 2 und der Items zur subjektiven  
Bedeutsamkeit der Handlungsergebniserwartung in den Wertebereich von 0 bis 4 und einer 
anschliessenden Multiplikation der jeweils korrespondierenden Items ergeben sich Produkt-
Indikatoren im Wertebereich von –8 bis 8, die Aspekte des mehrdimensionalen Konstrukts 
der Einstellung repräsentieren und die eine Unterscheidung zwischen negativen, neutralen und 
positiven Einstellungs-Indikatoren erlauben34: 
Formel:  ai = bi*ei  
 ai Produkt-Indikator der Einstellung 
bi Überzeugung (subj. Wahrscheinlichkeit), dass das Verfolgen einer akademischen Laufbahn 
zum Ergebnis i führen wird (= Ergebniserwartung) 
 ei Bewertung des Ergebnisses i (= subj. Wert der Ergebniserwartung) 
Wird eine Verhaltenskonsequenz als nicht wichtig beurteilt (ei = 0), so ergibt sich bei der 
Multiplikation ein Produkt-Indikator der Einstellung von «0», und zwar unabhängig von der 
Stärke der Überzeugung, dass die Verhaltenskonsequenz auftritt. Im Wertebereich von –8 bis 
8 entspricht ein Wert von «0» einer neutralen Einstellung. Wird eine Verhaltenskonsequenz 
hingegen als minimal wichtig bis sehr wichtig eingestuft (ei > 0), so ergibt sich 
? bei einer neutralen Ergebniserwartung (bi = 0) ein neutraler Produkt-Indikator (ai = 0), 
? bei einer positiven Ergebniserwartung (bi > 0) ein positiver Produkt-Indikator (0 ≤ ai ≤ 8), 
? bei einer negativen Ergebniserwartung (bi < 0) ein negativer Produkt-Indikator (-8 ≤ ai ≤ 0). 
                                                          
34 Obschon einige Autoren (Ajzen, 1991) vorschlagen, die Stärke der Ergebniserwartung unipolar und die Bewertung der 
Erwartung bipolar zu messen, so wird hier bewusst eine Transformation vorgenommen, die eine bipolare Skalierung der 
Ergebniserwartung und eine unipolare Skalierung der Bewertung ergibt (z.B. Steinmetz, Schmidt & Booh, 2004). Ein solches 
Vorgehen stellt sicher, dass beispielsweise eine Person, die eine sehr geringe Erwartung bezüglich des Auftretens einer be-
stimmten Handlungskonsequenz hat, diese aber als sehr wichtig erachtet, eine negative Ausprägung im entsprechenden 
Einstellungs-Indikator hat. Dies scheint plausibel, da die Erwartung, dass eine subjektiv sehr wichtige Verhaltenskonsequenz 
beim Verfolgen einer akademischen Laufbahn mit einer sehr geringen Wahrscheinlichkeit eintrifft, zu einer negativen Ein-
stellung gegenüber dem entsprechenden Verhalten führen sollte. Andererseits dürfte eine Handlungskonsequenz, deren Auf-
tretenswahrscheinlichkeit als sehr hoch eingeschätzt wird, die gleichzeitig jedoch als unbedeutend bewertet wird, eine indif-
ferente beziehungsweise neutrale Einstellung gegenüber dem entsprechenden Verhalten haben. 
Methoden  - 129 - 
 
Die latente Variable Einstellung gegenüber dem Verfolgen einer akademischen Laufbahn 
schliesslich wird in Übereinstimmung mit den Dimensionen der Ergebniserwartung als  
vierdimensionales Konstrukt gemessen, das eine affektive und drei kognitive Dimensionen 
umfasst: die Einstellung bezüglich emotionalem Wohlbefinden (beim Verfolgen einer akade-
mischen Laufbahn), die Einstellung bezüglich Einfluss und Anerkennung, die Einstellung  
bezüglich Weiterentwicklung und Innovation und die Einstellung bezüglich positiver Heraus-
forderung. 
Interesse 
Lent et al. (1994, S. 88) definieren berufliche Interessen in Anlehnung an Hansen (1984) als 
“patterns of likes, dislikes, and indifferences regarding career-relevant activities and occupa-
tions”. Bandura (1986) verweist in seiner SCT auf die Notwendigkeit einer klaren Unter-
scheidung zwischen Interesse und intrinsischer Motivation, wobei er Ersteres sehr allgemein 
als Faszination an einer Sache beschreibt. Wird die Definition von Lent et al. (1994) auf die 
vorliegende Studie angewendet, so kann das Interesse an einer akademischen Laufbahn durch 
die Messung des Interesses an verschiedenen Aktivitäten, die für das Verfolgen einer ent-
sprechenden Laufbahn von Bedeutung sind, operationalisiert werden. Dabei wird analog zum 
Vorgehen von Bishop und Bischke (1994) bei der Messung von Forschungsinteresse so vor-
gegangen, dass direkt nach dem Ausmass an Interesse an verschiedenen Aktivitäten gefragt 
wird. 
Die latente Variable Interesse an einer akademischen Laufbahn wird als mehrdimensionales 
Konstrukt konzeptualisiert und anhand der Beurteilung verschiedener Aktivitäten, für die die 
Stärke des eigenen Interesses angegeben werden muss, auf einer fünfstufigen Skala gemessen 
(«Bitte geben Sie an, wie stark Sie sich für nachfolgende Tätigkeiten interessieren»; 1 = über-
haupt nicht stark, 5 = sehr stark). Dabei wird zwischen den drei Dimensionen Interesse an 
Forschung (z.B. «Neue Forschungsprojekte entwickeln bzw. Projektskizzen ausarbeiten»), 
Interesse am Publizieren und Kommunizieren von Forschungsergebnissen (z.B. «An einer 
wissenschaftlichen Tagung/einem Kongress ein Referat halten») und dem Interesse an Lehre 
und Betreuung von Studierenden (z.B. «Projekte und Arbeiten von Studierenden betreuen») 
unterschieden. 
Wahlziele und Handlungsintentionen 
Lent, Brown und Hackett (2002, S. 263) beschreiben Ziele als entscheidenden Mechanismus, 
durch den Personen Handlungswirksamkeit oder Selbstermächtigung in Anspruch nehmen. 
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Sie konzeptualisieren berufliche und akademische Wahlziele (engl. choice goals) als Inten-
tion, sich mit einer bestimmten Handlung oder einer Abfolge verschiedener Handlungen zu 
beschäftigen (Lent et al. 1994, S. 94), und grenzen sich dabei von Locke und Latham (1990) 
ab, die Ziele im Sinne des Erreichens eines bestimmten Leistungsniveaus (engl. performance 
goals) bei der Auseinandersetzung mit einer Aufgabe verwenden. 
Die Wahrscheinlichkeit, dass sich laufbahnbezogene Ziele in entsprechenden Laufbahnplänen 
oder -entscheiden spiegeln, ist besonders gross, wenn die Ziele (1) spezifische Verhaltens-
intentionen umfassen, (2) in zeitlicher Nähe zum Laufbahneintritt erfasst werden und (3) 
Commitment verlangen (Lent & Hackett, 1994b, S. 86), wobei Ziel-Commitment gemäss 
Bandura (1986, S. 477) als Entschlossenheit verstanden werden kann, eine Folge von Hand-
lungen durchzuführen, die zu ausgewählten Ergebnissen oder zur Erreichung von Leistungs-
standards (engl. performance attainments) führen. 
Die vorliegende Studie beschäftigt sich mit der Frage, welche Faktoren die Absicht von  
Doktorierenden, nach Abschluss des Doktorats die akademische Laufbahn fortzusetzen,  
beeinflusst. Es handelt sich somit um ein Wahlziel, das sich (1) auf eine ganz bestimmte  
Verhaltensintention bezieht, das (2) zeitlich genau am Übergang erfasst wird, an dem ein ent-
sprechender Laufbahneintritt – im Falle der akademischen Laufbahn von Doktorierenden in 
der Abschlussphase müsste eher von einer Unterlassung eines Laufbahnaustritts gesprochen 
werden – erfolgt, und das (3) von den «Betroffenen» viel Eigeninitiative und Entschlossenheit 
abverlangt, eine Folge von Handlungen durchzuführen, die zu ausgewählten Ergebnissen mit 
qualifizierendem Charakter führen. Die entsprechende latente Variable akademische Lauf-
bahnintention wird als eindimensionales Konstrukt konzeptualisiert und anhand der Zustim-
mung zur künftigen Ausübung von Tätigkeiten, die für eine akademische Laufbahn (weiter) 
qualifizieren, auf einer fünfstufigen Skala gemessen (z.B. «In Zukunft beabsichtige ich, beruf-
liche Tätigkeiten auszuüben, die mich für eine Assistenz- oder Förderprofessur qualifizieren»; 
1 = stimmt überhaupt nicht, 5 = stimmt genau).  
4.4.2 Lernerfahrungen 
Gemäss der SCT basieren Selbstwirksamkeitsüberzeugungen zu einem grossen Teil auf vier 
Informationsquellen (Bandura, 1986, S. 399ff.), die verschiedenen Formen von Lernerfahrun-
gen entsprechen: (1) direkte Lernerfahrungen aufgrund eigener Erfahrungen, (2) stellvertre-
tende Lernerfahrungen, (3) soziale/verbale Überzeugungen (engl. social persuasion) und (4) 
physiologische Zustände und Reaktionen. Persönliche oder direkte Erfolgserfahrungen mit 
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einer bestimmten Aktivität erhöhen die Einschätzung der eigenen Selbstwirksamkeit bezüg-
lich derselben, anhaltende Misserfolgserfahrungen senken sie. Der tatsächliche Effekt direkter 
Lernerfahrungen auf die Selbstwirksamkeit hängt unter anderem aber auch von den situational 
variierenden Bedingungen ab, unter denen die Aktivität ausgeführt wird. Stellvertretende  
Lernerfahrungen werden dadurch gemacht, dass beobachtet wird, wie Drittpersonen bei der 
Durchführung einer Aufgabe erfolgreich sind oder scheitern. Diese Art indirekter Erfahrungen 
ist dann besonders wichtig, wenn eine Person über wenig direkte Lernerfahrungen besitzt, 
aufgrund derer eine Abschätzung der persönlichen Kompetenz bei der Ausführung einer ent-
sprechenden Aufgabe erfolgen könnte. Soziale beziehungsweise verbale Überzeugung durch 
Drittpersonen – im Sinne einer Ermunterung (oder Überredung) bezüglich der Beschäftigung 
mit einer Aktivität – kann hilfreich sein, wenn es darum geht, Personen dazu zu bringen, ge-
wisse Verhaltensweisen zu wagen oder bereits gezeigtes Verhalten zu verstärken. Mit physio-
logisch-affektiven Zuständen und Reaktionen schliesslich sind Indikatoren wie Angst,  
Müdigkeit oder depressive Verstimmung gemeint, die mit der Ausführung einer Aufgabe  
einhergehen können. Ähnliche Informationsquellen können auch für die Herausbildung von 
situationsspezifischen Folge-Erwartungen angenommen werden. Neben der Erinnerung  
persönlich erlebter Folgen, die vergangene Aktivitäten begleiteten, sind die Konsequenzen 
bedeutsam, welche bei anderen Personen in ähnlichen Situationen direkt beobachtet werden 
können oder von denen indirekt gelesen oder gehört wird. 
Berufs- und laufbahnrelevante Lernerfahrungen sind jedoch nicht nur als Basis von Selbst-
wirksamkeitserwartungen und antizipierten Handlungsfolgen von Bedeutung, sondern sie 
dienen gleichzeitig auch als Masse der Laufbahneffektivität (engl. measures of effectiveness, 
vgl. Hall, 1976, S. 94). Als solche beeinflussen sie im Kontext der vorliegenden Studie aus 
Sicht der Universität beziehungsweise der an «erfolgsversprechendem» Nachwuchs interes-
sierten Wissenschaftsgemeinschaft die Attraktivität von Doktorierenden für eine weitere aka-
demische Laufbahn. Ein wichtiger Punkt, den es beim Einbezug von Lernerfahrungen zu be-
denken gilt, sind die affektiven Dispositionen, unter denen die entsprechenden Informationen 
wahrgenommen und verarbeitet werden: “For example, persons with a tendency toward high 
negative affect (...) may differentially attend to failure information and discount success data” 
(Lent et al., 1994, S. 102). In einem solchen Fall kann von einem kognitiven Bias gesprochen 
werden. 
Die vorliegende Studie berücksichtigt direkte Lernerfahrungen, soziale Persuasion durch  
Dritte sowie physiologisch-affektive Zustände und Reaktionen. Zur Erfassung der direkten 
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Lernerfahrung wurde anhand einer vierstufigen Skala nach der Häufigkeit gefragt (0 = nie;  
1 = 1 – 2 x; 2 = 3 – 6 x; 3 = mehr als 6 x), mit der bestimmte wissenschaftliche Tätigkeiten, 
die allgemein als Qualifizierungsmerkmale für eine akademische Laufbahn anerkannt werden, 
seit Beginn der Doktoratszeit ausgeübt wurden: (1) Referate halten an Kongressen/Tagungen 
des eigenen Fachbereichs, (2) wissenschaftliche Artikel in Fachzeitschriften publizieren,  
(3) Buchbeiträge oder eigene Bücher publizieren, (4) Forschungsgesuche (mit-)einreichen und 
(5) konzeptuell und/oder inhaltlich an einem Forschungsprojekt (mit-)arbeiten. Da davon aus-
gegangen werden muss, dass die Gelegenheiten, die sich zur Ausübung der entsprechenden  
Tätigkeiten bieten, in den drei Fachbereichsgruppen möglicherweise variieren, wurde vor der 
Bildung eines Gesamtindexes (Summation der 5 Skalenwerte) separat für jede Fachbereichs-
gruppe die maximale Ausprägung der Lernerfahrung mit den einzelnen Tätigkeiten ermittelt. 
In der Fachbereichsgruppe der Sprach- und Literaturwissenschaften fand sich keine Person, 
die für die beiden Tätigkeiten (3) und (4) die höchste Ausprägung aufwies. Dieser Befund legt 
nahe, dass in dieser Fachbereichsgruppe beim Publizieren von Buchbeiträgen oder Büchern 
sowie beim (Mit-)Einreichen von Forschungsgesuchen die maximale Häufigkeit auf der vier-
stufigen Skala der Ausprägung «2» anstatt «3» entspricht. Um die Personen dieser Fachbe-
reichsgruppe beim Vergleich mit den Lernerfahrungen der beiden anderen Gruppe nicht zu 
benachteiligen, wurden die Skalierung der beiden Items durch eine nachträgliche Transforma-
tion in den Wertebereich von 0 bis 3 [Skalenwert * (3/2)] angepasst. 
Die physiologisch-affektive Lernerfahrung wird als eindimensionales Konstrukt konzeptuali-
siert und anhand der Zustimmung zu verschiedenen Aussagen, die auf physiologisch-affektive 
Begleiterscheinungen während der Arbeit an der Dissertation hinweisen (z.B. «Oft fühlte ich 
mich den Anforderungen, welche die Dissertation mit sich brachte, nicht gewachsen»), auf 
einer fünfstufigen Skala gemessen (1 = stimmt überhaupt nicht, 5 = stimmt genau). Die For-
mulierung der Items erfolgte in enger Anlehnung an die Subskala Arbeits- und Berufsbelas-
tung der Fragebogenskala zur Erfassung der subjektiven Belastung und Unzufriedenheit im 
beruflichen Bereiche (SBUS-B) von Weyer, Hodapp und Neuhäuser (1980). 
Eine im Rahmen einer akademischen Laufbahn bedeutsame Form von Lernerfahrung durch 
soziale Persuasion wird anhand der dummy-codierten Variable Ermunterung zur Habilitation 
erhoben. Diese erfasst, ob die Doktorierenden von ihrer Doktormutter beziehungsweise ihrem 
Doktorvater dazu ermuntert wurden, sich die Möglichkeit einer Habilitation zu überlegen. 
Liegt eine Ermunterung zur Habilitation vor, kann dies einerseits als positive Grundlage für 
die Einschätzung der eigenen Kompetenz gewertet werden. Andererseits – und dieser Punkt 
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ist für das Fortsetzen einer akademischen Laufbahn entscheidend – bringt die Doktormutter 
oder der Doktorvater damit zum Ausdruck, dass eine Doktorandin oder ein Doktorand als 
wissenschaftlicher Nachwuchs wahrgenommen und mit hoher Wahrscheinlichkeit auch ent-
sprechend gefördert werden wird. 
4.4.3 Gelegenheitsstruktur kontextueller Bedingungen 
Eine weitere, über die sozial-kognitiven Merkmale hinausgehende Gruppe bedeutsamer  
Modellfaktoren bilden die Kontextfaktoren. Diese werden im Model of Career Choice (Lent 
et al., 1994, S. 93ff.) im Sinne einer Gelegenheitsstruktur (engl. opportunity structure)  
verstanden, die den Rahmen vorgibt, innerhalb dessen laufbahnbezogene Ziele verfolgt und 
realisiert werden. Dabei können die verschiedenen Kontextfaktoren einen einschränkenden 
oder aber verstärkenden Einfluss auf die Beziehungen zwischen Interessen, Zielen und Hand-
lungen haben. 
Lent et al. (1994, S. 107) unterscheiden innerhalb der Kontextfaktoren zwischen (1) distalen 
Kontexteinflüssen (engl. background contextual affordances) und (2) proximalen Einflüssen, 
die zu kritischen Zeitpunkten der Wahl wichtig werden (engl. contextual influences proximal 
to choice behavior). Während die distalen Kontextvariablen zur personenspezifischen For-
mung von Lernerfahrungen beitragen, überlagern und manipulieren die proximalen Kontext-
einflüsse die willentliche Kontrolle des Berufs- oder Laufbahnwahlprozesses. Die proximalen 
Kontextfaktoren kommen in kritischen Entscheidungsphasen an Laufbahnübergängen ins 
Spiel und umfassen Barrieren und Formen sozialer Unterstützung, beispielsweise persönliche 
Kontakte zu laufbahnrelevanten Netzwerken, strukturelle Barrieren oder antizipierte Unter-
stützung im Zusammenhang mit aktuell anstehenden Laufbahnschritten. Lent et al. (2000) 
grenzen die proximalen Kontextfaktoren vom Konstrukt der Handlungsergebniserwartung 
(engl. outcome expectations) ab, indem sie das Konzept der Prozesserwartungen (engl.  
process expectations) einführen, das verschiedene Formen antizipierter Unterstützung und 
Barrieren umfasst, die eine Person bei bestimmten Laufbahnschritten erwartet: “…, tempo-
rally proximal supports and barriers can be recast as process expectations about what will 
happen socially, financially, and so forth, in the near term if one chooses to pursue a particular 
career path” (ebd., 2000, S. 44). Sie postulieren, dass die Wahrscheinlichkeit, dass Personen 
ihre Interessen in Laufbahnziele und diese in entsprechendes Verhalten umsetzen, abnimmt, 
wenn entsprechende Anstrengungen durch ungünstige umweltabhängige Faktoren behindert 
werden.  
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Bei der Konzeptualisierung von Laufbahnbarrieren grenzen sich Lent et al. (2000, S. 38ff.) 
explizit von der Definition von Swanson und Woitke (1997, S. 434) ab, die Barrieren als  
“events or conditions, either within the person or in his or her environment, that make career 
progress difficult” beschreiben und damit keine klare Trennung zwischen intrapersonellen 
(z.B. Selbstkonzept) und umweltbezogenen Bedingungsfaktoren vornehmen. Im Unterschied 
dazu bezieht sich das Konzept der Laufbahnbarrieren in der SCCT ausschliesslich auf negati-
ve (antizipierte oder «objektiv» feststellbare) kontextuelle Einflussfaktoren und wird klar von 
sich nachteilig auswirkenden persönlichen Merkmalen abgegrenzt, zu denen es oftmals in 
einer funktionalen Beziehung steht35. Ebenso verweisen sie auf die Notwendigkeit, Laufbahn-
barrieren vom Konstrukt der coping efficacy abzugrenzen, von dem anzunehmen ist, dass es 
die Wahrnehmung von Barrieren beeinflusst. Zusätzlich zu den Laufbahnbarrieren wird der 
Stellenwert verschiedener Formen der Laufbahnunterstützung betont, wobei mit Unter-
stützung “… environmental variables that can faciliate the formation and pursuit of indivi-
duals’ career choice” gemeint sind (Lent et al., 2000, S. 41). Lent et al. (ebd.) verweisen dabei 
auf die wichtige Abhandlung von Nancy Betz (1989) zum sogenannten null environment, in 
der sie aufzeigt, dass Unterstützung nicht einfach mit der Abwesenheit von Barrieren gleich-
zusetzen ist, sondern dass Unterstützung unterschiedliche Verhaltensweisen der aktiven Lauf-
bahnförderung umfasst. Eine der am häufigsten zitierten Typologien der Unterstützung (z.B. 
Beehr, 1985; Granrose, Parasuraman, & Greenhaus, 1992) ist jene von House (1981), die  
zwischen (1) informationeller Unterstützung (Fakten und Meinungen z.B. in Form von Rat-
schlägen), (2) instrumenteller Unterstützung (Zeit, Ressourcen oder Fertigkeiten), (3) emotio-
naler Unterstützung (Vertrauen, Empathie und Liebe) und (4) beurteilend-würdigender (engl. 
appraisal) Unterstützung (Leistungsbeurteilung und Feedback) unterscheidet. Allerdings  
zeigen empirische Befunde, dass es schwierig ist, sauber zwischen den verschiedenen Formen 
sozialer Unterstützung zu trennen. Cobb (1976) fokussiert in seiner Definition Informationen, 
die zwischen Individuen ausgetauscht werden und die sich darauf beziehen, dass ein Indivi-
duum geliebt, geachtet und geschätzt wird oder Teil einer Gruppe ist, die gemeinsame Infor-
mationen und gegenseitige Verpflichtungen teilt. Seine Definition legt nahe, dass insbeson-
dere die Qualität und weniger die Quantität sozialer und interpersoneller Netzwerke entschei-
dend ist (vgl. Bhagat, 1983). Dies wird auch durch Befunde von House und Wells (1978)  
gestützt, die einen threshold effect für den Einfluss sozialer Unterstützung bei der Reduktion 
von Belastung nahe legen (Beehr, 1985, S. 394). Bei der Untersuchung von sozialer Unter-
stützung am Arbeitsplatz oder in Organisationen hat sich die Mehrheit theoretischer und  
                                                          
35 Lent et al. (2000, S. 39) führen zur Illustration das Beispiel ungünstiger Lernerfahrungen an, die zur Verminderung von 
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empirischer Studien auf die Untersuchung von Unterstützung durch Vorgesetzte oder durch 
Mitarbeitende konzentriert (Beehr, 1985). Beehr (ebd.) unterscheidet einerseits zwischen  
instrumenteller und emotionaler sozialer Unterstützung und andererseits zwischen drei  
Gruppen, von denen die Unterstützung ausgehen kann: Vorgesetzte, Arbeitskolleginnen und  
-kollegen und Personen ausserhalb der Organisation.  
Bei der Konzeptualisierung der Kontextfaktoren wird – in Anlehnung an Lent et al. (1994; 
Lent, Brown, Talleyrand et al., 2002; Lent & Hackett, 1987), die sich generell für eine be-
reichsspezifische Betrachtung von Kontextfaktoren aussprechen und bei der Konzeptualisie-
rung von Barrieren und Unterstützung auf die Notwendigkeit verweisen, die Charakteristiken 
und Umwelten bestimmter Gruppen zu berücksichtigen – insbesondere Bezug genommen auf 
strukturelle und personale Merkmale des wissenschaftlichen Umfelds von Doktorierenden.  
Zur Analyse der Laufbahnunterstützung werden vier Formen von Unterstützung berücksich-
tigt, die sich auf das universitäre Umfeld beziehen: (1) die im Falle einer Weiterführung der 
akademischen Laufbahn antizipierte Unterstützung aus dem eigenen wissenschaftlichen  
Umfeld, (2) die Beurteilung der eigenen Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk sowie 
(3) das Vorhandensein einer Mentorin/eines Mentors während der Dissertation. Als zusätz-
liche Form von Unterstützung, die nicht unmittelbar als soziale, sondern eher als strukturell 
bedingte Unterstützung zu werten ist, wurde erfasst, ob (4) bei Abschluss der Dissertation 
eine universitäre Anstellung vorlag. Die antizipierte Unterstützung wird in Anlehnung an 
Schute (1995) als eindimensionales Konstrukt konzeptualisiert und anhand der Einschätzung 
der Wahrscheinlichkeit, mit der mit informationeller, instrumenteller und emotionaler Unter-
stützung aus dem eigenen universitären Umfeld gerechnet werden kann, auf einer fünfstufigen 
Skala (1 = sehr unwahrscheinlich; 5 = sehr wahrscheinlich) gemessen. Die Beurteilung der 
eigenen Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk wurde direkt anhand der Zustimmung 
zu einem einzigen Item («Ich fühle mich in ein Netzwerk von WissenschaftlerInnen einge-
bunden») auf einer fünfstufigen Skala (1 = stimmt überhaupt nicht; 5 = stimmt genau) gemes-
sen. Die Erfassung des Vorhandenseins einer Mentorin/eines Mentors erfolgte ebenfalls  
anhand einer direkten Frage («Gab es während Ihrer Dissertation eine Person, die Sie als 
MentorIn bezeichnen würden, d.h., die Ihnen bei Problemen mit Ihrer Dissertation weiterge-
holfen und Sie in Ihrer akademischen Laufbahnentwicklung auf eine positive Art und Weise 
unterstützt hat?»), bei der drei Antwortmöglichkeiten (0 =trifft nicht zu; 1 = trifft teilweise zu;  
2 = trifft zu) zur Auswahl standen. Die Frage wurde anschliessend in eine dummy-codierte 
                                                                                                                                                                                     
Selbstwirksamkeitserwartungen im entsprechenden Bereich führen können. 
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Variable überführt, indem lediglich die dritte Antwortmöglichkeit (3 = trifft zu) als Indikator 
für das Vorliegen einer echten Mentoring-Situation berücksichtigt wurde. Die dummy-codier-
te Variable universitäre Anstellung bei Abschluss der Dissertation schliesslich wurde anhand 
der Angaben bei einer offen gestellten Frage zur Erwerbssituation gebildet. 
Im Bereich der Laufbahnbarrieren werden einerseits antizipierte Barrieren berücksichtigt, die 
als unmittelbare Konsequenzen der strukturellen Bedingungen einer akademischen Laufbahn 
verstanden werden können und deren Wertung als hinderlicher Faktor auf einer fünfstufigen 
Skala (1 = überhaupt nicht negativ; 5 = sehr negativ) gemessen wurde: die Abhängigkeit von 
hierarchisch höher gestellten Wissenschaftler/-innen und unsichere Aufstiegs- und Laufbahn-
perspektiven. Andererseits wurde mit der Variable antizipierte Kosten im Bereich Partner-
schaft und Familie ein potenziell hinderlicher Faktor berücksichtigt, der sich an der Schnitt-
stelle zwischen akademischer Laufbahn und privaten Verpflichtungen ergibt. Die antizipier-
ten privaten Kosten wurden anhand des gemittelten Summenscores zweier Indikatoren erfasst 
– zur Stärke der wahrgenommenen Kosten (im Sinne einer Einschränkung zeitl. Ressourcen) 
einerseits im Bereich Partnerschaft/Ehe und andererseits im Bereich Kinder/ Kinderwunsch –, 
die auf einer fünfstufigen Skala gemessen wurden (1 = sehr schwach; 5 = sehr stark). 
4.4.4 Individuelle Merkmale 
Bei den individuellen Merkmalen wurden das Alter, das Geschlecht, die Nationalität, das 
Vorhandensein einer festen partnerschaftlichen Beziehung und eigener Kinder sowie die  
Herkunftsressourcen aufgrund des Bildungsniveaus der Eltern erfasst. 
4.4.5 Lebensziele 
Die vorliegende Studie befasst sich mit der Laufbahnentwicklung von Personen, die sich in 
einer wichtigen Übergangssituation in ihrer beruflichen Laufbahn – im Übergang zwischen 
Doktorat und Postdoktorat36 – befinden. Ein solcher Übergang wirft für die Betroffenen nicht 
nur die Frage nach dem Weiterführen oder dem Verlassen der (zumindest temporär) einge-
schlagenen akademischen Laufbahn auf, sondern verleiht der viel umfassenderen Frage nach 
den eigenen Lebenszielen neue Aktualität. Diese Ziele können sich sowohl auf den Bereich 
der Erwerbsarbeit, den Bereich der Familienarbeit oder den Freizeitbereich beziehen. Der 
Einbezug von Zielen im ausserberuflichen Bereich erweitert den Blickwinkel auf die Bedin-
gungen beruflichen Verhaltens und der Laufbahnentwicklung, indem er den persönlichen und 
                                                          
36 Wobei hier mit Post-Doktorat nicht die an das Doktorat anschliessende Phase der Weiterqualifizierung, sondern ganz 
allgemein die Zeit nach dem Doktorat gemeint ist. 
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gesellschaftlichen Anforderungen ausserhalb der (Erwerbs-)Arbeitswelt Rechnung trägt be-
ziehungsweise indem er sich im Sinne der multiple role perspective (vgl. Kap. 2.2) mit dem 
Verhältnis zwischen berufsbezogenen und nichtberuflichen Rollen beschäftigt und berufliche 
Entwicklung im Kontext familiärer und persönlicher Belange beschreibt. In der vorliegenden 
Studie interessiert insbesondere, ob die Priorisierung familienbezogener Ziele bei Abschluss 
des Doktorats einen hemmenden Einfluss auf das akademische Laufbahnverhalten der Dokto-
randinnen hat, der sich bei den Doktoranden nicht zeigt, und der auf eine sequenziell-berufs-
orientierte Zielstruktur (Wiese, 2000) hinweist, die durch einen geschlechtstypischen Inter-
rollen-Konflikt (engl. interrole conflict, Kahn et al., 1964) begünstigt wird. 
Die Erfassung der Lebensziele der Doktorierenden bei Abschluss des Doktorats erfolgte an-
hand einer offenen Frage, wie sie von Abele (2002) entwickelt wurde. Die Doktorierenden 
werden dabei nach ihren derzeitigen Zielen beziehungsweise Plänen und Projekten, die sie  
in ihrem beruflichen und/oder privaten Alltag umsetzen möchten, gefragt. Sie wurden darum 
gebeten, möglichst konkret die drei wichtigsten Ziele zu notieren, die sie in den nächsten drei 
Jahren intensiv verfolgen wollen, und zwar in der Reihenfolge ihrer Priorität. Um feststellen 
zu können, ob sich unter den drei genannten Zielen ein Familienziel befindet, wurde die  
Variable Familienziel mit den Ausprägungen «0» bis «3» gebildet. Sämtliche Nennungen, bei 
denen es um eine Familiengründung oder -erweiterung, um eine grössere zeitliche Verfügbar-
keit für bereits vorhandene Kinder oder ganz allgemein um das Kümmern um die Familie 
ging, wurden als Familienziele kategorisiert. Personen, die als erstes und wichtigstes Ziel ein 
Familienziel angaben, erhielten den Wert «3» (3 = Familienziel hat höchste Priorität) zuge-
ordnet. Personen, die als zweitwichtigstes Ziel ein Familienziel notierten, erhielten den Wert 
«2», und jene, die ein Familienziel als dritte Priorität angaben, den Wert «1» (2 = Familienziel 
hat mittlere Priorität; 1 = Familienziel hat geringste Priorität). Jene Personen, die keine Ziele 
oder nur ein Ziel angegeben hatt, erhielten bei der Variable Familienziel die Ausprägung «0» 
(0 = Familienziel hat keine Priorität bzw. wurde nicht genannt), vorausgesetzt, sie verfügten 
zum Zeitpunkt der Befragung über keine feste Beziehung und hatten auch keine Kinder.  
Gaben sie hingegen an, eine feste Beziehung oder eigene Kinder zu haben, dann erhielten sie 
bei der Variable Familienziel die Ausprägung «missing», da nicht ausgeschlossen werden 
kann, dass Familienziele zwar bestehen, diese jedoch nicht angegeben wurden. Die Variable 
wurde anschliessend zur Bildung einer dummy-codierten Variable Familienziel genutzt, die 
zwischen Personen unterscheidet, die bei den Lebenszielen als erste Priorität ein Familienziel 
aufweisen, und solchen, für die dies nicht zutrifft. 
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4.4.6 Akademisches Laufbahnverhalten 
Indikatoren des Laufbahnverhaltens 
Zur Ermittlung des akademischen Laufbahnverhaltens im Laufe des ersten Jahres nach Abga-
be der Dissertation wurden konkrete Verhaltensindikatoren zu vier verschiedenen Bereichen 
erhoben, die für eine akademische Laufbahn bedeutsam sind: (1) Forschung, (2) Publizieren 
und Review-Tätigkeit, (3) Lehre und (4) formale Weiterqualifikation beziehungsweise Habili-
tation. Für sämtliche Bereiche wurde erfasst, ob jemand ein bestimmtes Verhalten gezeigt hat 
oder aktuell gerade zeigt (z.B. «Ich habe an einem/mehreren Forschungsprojekt(en) gearbeitet 
bzw. arbeite momentan daran»). In den Bereichen Forschung, Publizieren und Habilitation 
wurde bei den einzelnen Verhaltensindikatoren zusätzlich zwischen verschiedenen Schwierig-
keitsgraden unterschieden (z.B. Mitautorenschaft vs. Erstautorenschaft bei Publikationen), da 
angenommen werden darf, dass sich ausgeprägtes akademisches Laufbahnverhalten darin 
äussert, dass zunehmend schwierigere Verhaltensweisen angegangen werden. Die verschiede-
nen Verhaltensindikatoren innerhalb eines Bereiches wurden untereinander nicht gewichtet, 
da eine Rangierung der Schwierigkeiten teilweise schwierig festzulegen ist und auch inner-
halb der verschiedenen Fachbereichsgruppen unterschiedlich ausfallen dürfte(z.B. ob Mit-
autorenschaft bei einem Peer-review-Artikel schwieriger ist als bei einem Herausgeberband). 
Forschung  
Das Forschungsverhalten wurde anhand von zwei Indikatoren, der Arbeit in Forschungs-
projekten sowie der Akquisition von Forschungsgeldern, erfasst. Durch die Berücksichtigung 
der damit verbundenen Funktion – Projektleiter/-in versus Mitarbeiter/-in – wurden zwei 
Schwierigkeitsgrade unterschieden, nämlich die reine Mitarbeit als einfacheres Verhalten  
gegenüber der schwierigeren Aufgabe der Projektleitung. 
Publizieren und Review-Tätigkeit 
Aufgrund der unterschiedlichen Wichtigkeit verschiedener Publikationsformen (Artikel, 
Buchkapitel usw.) in den drei Fachbereichsgruppen wurde das Publikationsverhalten mit  
vier Indikatoren ermittelt: (1) Publikation von Büchern/Buchkapiteln in Herausgeberbänden,  
(2) Publikation von Artikeln mit Peer Review, (3) Publikation von Artikeln ohne Peer Review, 
(4) Verfassen von Tagungsbeiträgen. Wie schon beim Forschungsverhalten wurden zwei  
unterschiedliche Schwierigkeitsgrade einbezogen, nämlich Erstautorenschaft versus Mitautor-
schaft. Zusätzlich zur eigenen Publikationstätigkeit wurde nach einer allfälligen Review-
Tätigkeit zur Begutachtung wissenschaftlicher Artikel gefragt.  
Methoden  - 139 - 
 
Lehre 
Ebenfalls mit vier Indikatoren wurde der Bereich Lehre abgedeckt: (1) Halten von Lehr-
veranstaltungen an Fachhochschulen, (2) Halten von Lehrveranstaltungen an Universitäten, 
(3) Betreuung von Seminar und Forschungsarbeiten von Studierenden und (4) Betreuung von 
Lizenziatsarbeiten. In diesem Bereich wurde auf eine spezielle Unterscheidung von verschie-
denen Schwierigkeitsgraden verzichtet, da diese Verhaltensweisen meistens alleine ausgeführt 
werden und eine organisatorisch-inhaltliche Definition unterschiedlicher Schwierigkeitsgrade 
nicht unproblematisch ist. 
Formale Weiterqualifikation/Habilitation 
Zur Erfassung des spezifischen, mit einer Habilitation in Zusammenhang stehenden Verhal-
tens wurde eine Indikatorvariable verwendet («Arbeiten Sie momentan an einem Habilita-
tionsprojekt?»), die neun verschiedene Antwortmöglichkeiten bot, um die aktuelle Situation 
bezüglich der Habilitation zu charakterisieren. Die drei ersten Antwortmöglichkeiten setzen 
eine Bejahung der einleitenden Frage voraus und differenzieren zwischen verschiedenen 
Konkretisierungsgraden des Habilitationsprojekts (von «Ich habe bereits mit der Forschung 
für mein Habilitationsprojekt begonnen» bis «Ich bin an der Planung des Projektes, die inhalt-
liche Ausrichtung und die wichtigsten Fragestellungen sind noch unklar»). Die nachfolgenden 
vier Antwortkategorien verneinen die einleitende Frage, lassen jedoch offen, ob die konkrete 
Arbeit an einem Habilitationsprojekt nicht doch noch aufgenommen wird (von «Ich habe vor, 
in nächster Zeit mit der Planung eines solchen Projekts zu beginnen» bis «Ich bin noch un-
schlüssig, ob ich mich habilitieren will»). Die letzten beiden Antwortkategorien stehen für 
eine klare Ablehnung der Habilitation aufgrund mangelnden Interesses oder aufgrund einer 
angestrebten Laufbahn, für die eine solche Qualifikation wenig sinnvoll ist. Als Indikator für 
Habilitationsverhalten wurden lediglich die ersten drei Antwortkategorien gewertet, die sich 
auf konkretes Planungs- oder Ausführungsverhalten beziehen. Die Arbeit an einer bereits be-
gonnenen Forschungstätigkeit wird dabei als schwierigeres Verhalten gewertet als Planungs-
arbeit, bei der es «erst» um die Vorbereitung einer solchen geht. 
Bildung des Verhaltensindex 
In einem ersten Schritt wurden vier verschiedene Indizes zur Charakterisierung des Verhal-
tens in den vier Bereichen (1) Forschung, (2) Publizieren und Review-Tätigkeit, (3) Lehre  
und (4) formale Weiterqualifikation/Habilitation gebildet. Die Bildung der Indizes erfolgte 
über eine einfache Summation der verschiedenen Verhaltensweisen. Wird ein Verhalten nicht 
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gezeigt, wird dies grundsätzlich mit «0» Punkten bewertet. In den Bereichen Forschung und 
Publikation wurde ein einfacheres Verhalten mit «1», ein schwierigeres mit jeweils «2» Punk-
ten bewertet (Bsp. Mitautorenschaft an einem Peer-reviewed-Artikel = 1 Punkt, Erstautoren-
schaft an einem Peer-reviewed-Artikel = 2 Punkte, Mit- und Erstautorenschaft = 2 Punkte), 
wobei die Review-Tätigkeit ebenfalls als schwierigeres Verhalten (2 Punkte) eingestuft wird. 
Im Bereich formale Qualifikation/Habilitation konnten aufgrund einer bereits begonnenen 
Forschungstätigkeit für das eigene Habilitationsprojekt «3» Punkte erzielt werden, da dieses 
Verhalten (noch immer) als stärkster Einzelindikator für das Verfolgen einer akademischen 
Laufbahn gilt. Die Planung einer Habilitation, bei der die inhaltliche Ausrichtung und die 
wichtigsten Fragestellungen bereits geklärt sind, wurde mit «2» Punkten bewertet, eine Pla-
nung, bei der Inhalt und Fragestellungen noch unklar sind, mit «1» Punkt. 
Zur umfassenden Charakterisierung der Stärke des individuellen akademischen Laufbahn-
verhaltens werden die fünf verschiedenen Verhaltensindizes zu einem einzigen Gesamt-Index 
zusammengeführt. Aufgrund der unterschiedlichen Anzahl Indikatoren in den verschiedenen 
Bereichen und der dadurch unterschiedlich möglichen maximalen Punktezahl wurden die 
Summenscores der vier Verhaltensbereiche in einen Wertebereich von 0 bis 10 Punkten trans-
formiert. Dadurch wird gewährleistet, dass kein Verhaltensbereich mit einem höheren Ge-
wicht in die Bildung des Index einfliesst. Der Gesamtindex berechnet sich anschliessend aus 
der Summe der vier Teilbereiche (0 bis 40 Punkte). Die Gleichgewichtung der Bereiche geht 
davon aus, dass sich ein umfassendes akademisches Karriereverhalten in allen vier Verhal-
tensbereichen manifestiert (Forschung, Lehre, Publikation und Review-Tätigkeit, formale 
Weiterqualifikation/Habilitation) und diese gleichermassen zur Erreichung eines akademi-
schen Laufbahnziels beitragen. Die von einer Person erreichte Punktezahl bildet damit den 
Grad der Verhaltensintensität im akademischen Bereich ab. Das Vorliegen einer bestimmten 
Punktezahl erlaubt jedoch keine Rückschlüsse darauf, ob jemand in allen oder nur in be-
stimmten Bereichen aktiv war oder ist. 
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5 Forschungsergebnisse 
Die vorliegende Studie prüft ein sozial-kognitives Modell der akademischen Laufbahnentwick-
lung, das um weitere Bedingungsfaktoren erweitert wurde, die über das Zusammenspiel sozial-
kognitiver Merkmale hinausgehen und denen für das Weiterführen einer akademischen Lauf-
bahn ein wichtiger Stellenwert zugeschrieben wird. Die Studie postuliert, dass sich Doktoran-
dinnen und Doktoranden in ausgewählten Merkmalen unterscheiden, die die Laufbahnintention 
und das Laufbahnverhalten beeinflussen, sowie bezüglich der Zusammenhänge, die sich zwi-
schen Merkmalen bei Abschluss des Doktorats und dem Laufbahnverhalten ein Jahr später  
zeigen. Die nachfolgende Darstellung der empirischen Befunde gliedert sich in zwei Teile, die 
der Logik der Anlage der Studie folgen. In einem ersten Teil sind die Ergebnisse der Erstbefra-
gung dargestellt, bei der die Erklärung der akademischen Laufbahnintention im Zentrum steht. 
In einem zweiten Teil folgen die Ergebnisse der Längsschnittstudie, die Daten zur Vorhersage 
der Laufbahnintention (Erstbefragung, t1) mit Angaben zum effektiven Laufbahnverhalten 
(Nachbefragung, t2) kombiniert und dadurch Aussagen über kausale Zusammenhänge zwi-
schen Merkmalen bei Abschluss des Doktorats und dem akademischen Laufbahnverhalten ein 
Jahr später erlaubt. 
5.1 Befunde zur Laufbahnsituation von Doktorandinnen und Doktoranden am 
Ende der Doktoratsphase 
5.1.1 Soziobiografische Merkmale der Stichprobe 
Das Durchschnittsalter der befragten Doktorandinnen liegt zum Zeitpunkt der Erstbefragung 
bei durchschnittlich 33.7 Jahren (SD = 3.60) und unterscheidet sich nicht signifikant vom 
Durchschnittsalter der Doktoranden, das bei 34.4 Jahren (SD = 3.62) liegt [t(258) = 1.55,  
p = .12]. Die grosse Mehrheit der Doktorierenden (75.7%) sind Schweizer Bürgerinnen und 
Bürger oder verfügen über eine entsprechende Doppelbürgerschaft. Den grössten Anteil aus-
ländischer Doktorierenden machen mit 15.8% die Deutschen aus. Gut drei Viertel der Dokto-
rierenden (76.4%) geben an, in einer festen Beziehung zu leben, wobei der entsprechende  
Anteil bei den Doktorandinnen (82.2%) signifikant höher ist [χ2(1) = 4.83, p = .028] als bei  
den Doktoranden (70.5%). Bei der Elternschaft zeigt sich kein Geschlechtsunterschied; der 
Anteil an Doktorandinnen mit Kindern (19.2%) unterscheidet sich nicht signifikant vom Anteil 
an Doktoranden mit Kindern (25.4%). Rund ein Fünftel der Befragten haben mindestens einen 
Elternteil, der selber über einen Doktortitel verfügt (18.3%) und/oder eine Mutter mit einem 
Fachhochschul- oder Universitätsabschluss (21.3%). In diesen beiden Merkmalen zum  
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kulturellen Kapital (Bourdieu, 1983) der Doktorierenden zeigt sich kein Unterschied zwischen 
den Geschlechtern [mind. 1 Elternteil mit Doktorat: χ2(1) = .036, p = .849; Mutter mind. Ab-
schluss FH/Uni: χ2(1) = 1.132, p = .287]. Die tendenziell günstigen Herkunftsressourcen  
spiegeln sich auch im Anteil der Eltern, die selber über eine akademische Bildung oder einen 
Abschluss einer höheren Fachschule verfügen oder zumindest ein Gymnasium oder Lehrer-
seminar besucht haben: Der Anteil entsprechender Mütter beträgt rund 43%, der Anteil der 
Väter liegt mit rund 62% erwartungsgemäss deutlich darüber. Etwas weniger als die Hälfte der 
Doktorierenden (45.7%) sind in der Abschlussphase ihres Doktorats an einer Universität ange-
stellt, wobei sich die entsprechenden Geschlechteranteile nicht überzufällig unterscheiden 
[χ2(1) = .362, p = .547]. 
5.1.2 Geschlechtervergleich in ausgewählten Merkmalen bei Abschluss des Doktorats 
Im Rahmen der Erstbefragung wurden verschiedene Hypothesen geprüft, die davon ausgehen, 
dass sich die Doktorandinnen und Doktoranden bei Abschluss des Doktorats in einigen Merk-
malen unterscheiden, die für das Weiterführen einer akademischen Laufbahn bedeutsam sind. 
Insbesondere wurde davon ausgegangen, dass die Absicht der Doktorandinnen, eine akademi-
sche Laufbahn (weiter) zu verfolgen, geringer ist als bei den Doktoranden und dass Doktoran-
dinnen auch eine geringere Selbstwirksamkeit bezüglich des Verfolgens einer akademischen 
Laufbahn aufweisen. Die Annahme einer geringeren Laufbahnintention (Hypothese t1-7) muss 
zwar verworfen werden [t(258) = 1.06, p = .15], die für die Doktorandinnen vermutete geringe-
re Selbstwirksamkeitserwartung (Hypothese t1-9) wird hingegen durch die vorliegenden Daten 
bestätigt [t(249.07) = 2.08, p < .05]. Die postulierten Geschlechtsunterschiede in der Lernerfah-
rung (Hypothese t1-13) liessen sich für die direkte Lernerfahrung [t(242.54) = 1.84, p < .05] 
nachweisen, nicht jedoch für die persuasive Lernerfahrung [χ2(1) = .142, p = .35], bei der es 
um die Ermunterung zur Habilitation durch die Doktormutter beziehungsweise den Doktorvater 
geht. Auch bei der subjektiven Beurteilung der eigenen Einbindung in ein wissenschaftliches 
Netzwerk (Hypothese t1-15) zeigt sich kein Unterschied zwischen den Doktorandinnen und 
Doktoranden [t(258) = 0.79, p = .21]. In den Merkmalen, die nicht direkt die akademische 
Laufbahn betreffen, sondern deren potenzielle Auswirkungen auf das Privatleben beziehungs-
weise deren relativen Stellenwert im Gefüge möglicher Berufs- und Lebensziele, konnten  
die vermuteten Unterschiede bestätigt werden (Hypothese t1-14 resp. t1-8). In Tabelle 8 sind 
auf der nachfolgenden Seite die Mittelwerte der Modellvariablen, in denen ein Geschlechts-
unterschied postuliert wurde, dargestellt. 
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Tabelle 8 Unterschiedshypothesen: Mittelwerte und Standardabweichungen der Variablen 
    insgesamt Männer Frauen t value df pa db 
Laufbahnintention N 260 130 130     
  M (SD) 3.17 (1.27) 3.25 (1.21) 3.09 (1.33) 1.06 258.00 0.15 – 
Selbstwirksamkeit N 260 130 130     
  M (SD) 3.96 (0.73) 4.05 (0.66) 3.86 (0.79) 2.08 249.07 0.02 –0.26 
direkte Lernerfahrung N 250 124 126     
  M (SD) 4.89 (3.01) 5.24 (3.19) 4.54 (2.79) 1.84 242.54 0.03 –0.23 
Netzwerkeinbindung N 260 130 130     
  M (SD) 2.70 (1.25) 2.76 (1.24) 2.64 (1.26) 0.79 258.00 0.21 – 
antiz. private Kosten  N 257 128 129     
  M (SD) 3.37 (1.03) 3.21 (0.99) 3.52 (1.04) –2.46 255.00 0.01 0.31 
Anmerkungen: a sig. 1-tailed; b Effektgrösse des Mittelwertsunterschieds 
Einerseits schätzen die Doktorandinnen die mit dem Verfolgen einer akademischen Laufbahn 
verbundenen Kosten im Bereich der Partnerschaft und Familie signifikant höher ein [t(255)  
= -2.46, p < .05], andererseits geben sie bei der offenen Frage nach ihren mittelfristigen  
Zielen als erste Priorität häufiger ein Familienziel an als die Doktoranden [χ2(1) = 3.731,  
p < .05]: Bei den Frauen beträgt der Anteil jener, die ein Familienziel priorisieren, 9.5%, der 
entsprechende Anteil an Männern macht nur gerade 5% aus. Eine genauere Betrachtung der 
offenen Frage zum priorisierten Lebensziel zeigt, dass es inhaltlich bei der grossen Mehrheit 
dieser Frauen um das Ziel einer Familiengründung oder -erweiterung geht. Von den 12 Män-
nern, die als wichtigstes Ziel ein Familienziel angeben, geht es je zur Hälfte um eine Familien-
gründung/-erweiterung beziehungsweise um mehr Zeit für die bereits vorhandene Familie.  
Die Bedeutung der vorliegenden Geschlechtsunterschiede in der akademischen Laufbahn-
selbstwirksamkeit, in den direkten Lernerfahrungen sowie in den antizipierten Kosten im  
Bereich von Partnerschaft und Familie lässt sich anhand der Effektgrösse d einschätzen37. Die 
Effektgrössen der Selbstwirksamkeitserwartung, der direkten Lernerfahrung sowie der antizi-
pierten privaten Kosten entsprechen mit Werten von d = –.26 beziehungsweise d = –.23 und  
d = .31 einem schwachen bis mittleren Effekt zugunsten der Doktoranden. 
                                                          
37 Die Effektgrösse «d» wird aus der Differenz zwischen den Mittelwerten gebildet und durch die Standardabweichung geteilt. 
Wenn die Standardabweichungen der beiden Vergleichsgruppen nicht gleich gross sind, wird die Standardabweichung aus der 
Wurzel des Mittelwertes der Varianzen berechnet (Cohen, 1988). Dabei wird eine Effektgrösse von d = 0.2 als schwacher 
Effekt, von d = 0.5 als mittlerer Effekt und von d = 0.8 als grosser Effekt bezeichnet. 
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5.2 Befunde zur Laufbahnsituation des akademischen Nachwuchses ein Jahr 
nach Abschluss des Doktorats 
Das Durchschnittsalter der Doktorierenden der Längsschnittstichprobe – das heisst jener  
Doktorierender, die sich sowohl an der Erst- als auch an der Zweitbefragung beteiligt haben  
– liegt zum Zeitpunkt der Zweitbefragung bei 34.7 Jahren. Der Anteil an Doktorierenden, die 
Schweizer Bürgerinnen beziehungsweise Bürger sind oder über eine entsprechende Doppelbür-
gerschaft verfügen, beträgt 75.7%. Auch in der Längsschnittstichprobe machen die Deutschen 
mit 18.6% den grössten Anteil ausländischer Doktorierenden aus. 
Drei Viertel der Doktorierenden (75.4%) der Längsschnittstichprobe lebten zum Zeitpunkt der 
Erstbefragung in einer festen Beziehung, wobei der entsprechende Anteil bei den Frauen 
(87.2%) signifikant höher war [χ2(1) = 6.746, p < .01] als bei den Männern (60.0%), was mit 
der Situation in der Stichprobe der Erstbefragung übereinstimmt. Hingegen unterscheidet sich 
die Beziehungssituation der Frauen und Männer der Längsschnittstichprobe zum Zeitpunkt der 
Zweitbefragung nicht mehr signifikant voneinander [χ2(1) = 1.304, p = .253]; während sich der 
Anteil an Frauen mit einer festen Partnerschaft nicht verändert hat, stieg der Anteil bei den 
Männern um gut 16% auf 76.7% an. Acht Männer (38.1%) und neun Frauen (27.3%) geben bei 
der Zweitbefragung an, eine Partnerin oder einen Partner zu haben, die oder der in der Wissen-
schaft tätig ist.  
Eine Zuwachsrate bezüglich Elternschaft bei den Personen der Längsschnittstichprobe zeigt 
sich lediglich für die Männer, bei denen zwei Personen im Zeitraum zwischen der Erst- und 
Zweitbefragung zum ersten Mal Vater wurden. Drei Frauen der Längsschnittstichprobe (7.7%) 
geben an, ein Kind zu erwarten. Während es für die beiden über 30-jährigen Frauen (31 und 38 
Jahre) das erste Kind ist, ist es für die dritte Frau, die gleichzeitig auch die jüngste Person der 
Längsschnittstichprobe ist (27 Jahre), bereits das zweite Kind. 
Von den Personen der Längsschnittstichprobe geben 67.6% der Frauen und 40.0% der Männer 
an, dass sie zum Zeitpunkt der Abschlussphase ihrer Dissertation an einer Universität angestellt 
waren. Ein Jahr später hat sich das Geschlechterverhältnis in der Längsschnittstichprobe bezüg-
lich einer universitären Anstellung angeglichen; rund die Hälfte der Frauen (52.8%) und gut 
zwei Fünftel der Männer (44.8%) geben eine universitäre Anstellung an.  
Die Ergebnisse zum effektiven akademischen Laufbahnverhalten in den (seit der Erstbefra-
gung) vergangenen acht Monaten ergaben insgesamt einen Mittelwert von 13.2 Punkten (auf 
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einer Skala von 0 bis 35), wobei rund zwei Drittel der Personen einen Verhaltenswert zwischen 
3.8 und 22.7 Punkten aufweisen. Die detaillierten Ergebnisse für die vier Bereiche (1) For-
schung, (2) Publizieren und Review-Tätigkeit, (3) Lehre sowie (4) formale Weiterqualifikation 
beziehungsweise Habilitation sind in Tabelle 9 bis Tabelle 13 dargestellt. Die Betrachtung der 
aufgrund entsprechender Verhaltensweisen gesammelten Erfahrungen im Bereich der For-
schung zeigt, dass knapp zwei Drittel der Personen auch nach Abschluss der Promotion an  
Forschungsprojekten gearbeitet haben und rund ein Drittel sich aktiv um die Finanzierung eines 
Forschungsprojekts (mit-)bemüht hat. Über die Hälfte der ehemaligen Doktorierenden hat in 
der Zwischenzeit einen oder mehrere Artikel mit Peer Review verfasst, knapp 45% geben an, 
an einem Buch(-beitrag) gearbeitet zu haben. Die am häufigsten verfassten Forschungsberichte 
sind mit gut 60% jedoch Beiträge für Tagungen. Mit der Beurteilung (fremder) wissenschaft-
licher Artikel in der Funktion als Reviewerin oder Reviewer hat sich rund jede zehnte Person 
befasst. 
Tabelle 9 Forschungstätigkeit im Laufe der letzten acht Monate  
    nein ja
als Projekt-
leiterIn
als Projekt-
mitarbeiterIn
als Projekt-
leiterIn & 
MitarbeiterIn insgesamt missing
Arbeit an einem 
Forschungsprojekt n 24 43 18 20 5 67 3
  % 35.8 64.2 26.9 29.9 7.5 100  
Antrag für Finanzierung 
eines Forschungsprojekts n 43 24 15 7 2 67 3
  % 64.2 35.8 22.4 10.4 3.0 100  
Tabelle 10 Publikationstätigkeit im Laufe der letzten acht Monate 
    nein ja
als
ErstautorIn
als
MitautorIn
als Erst- & 
MitautorIn insgesamt missing
Buch/Buchkapitel für  
Herausgeberband n 37 30 13 13 4 67 3
  % 55.2 44.8 19.4 19.4 6.0 100  
Artikel mit Peer Review n 30 35 24 7 4 65 5
  % 46.2 53.8 36.9 10.8 6.2 100  
Artikel ohne Peer Review n 45 17 10 3 4 62 8
  % 72.6 27.4 16.1 4.8 6.5 100  
Tagungsbeitrag n 27 41 29 5 7 68 2
  % 39.7 60.3 42.6 7.4 10.3 100  
Tabelle 11 Review-Tätigkeit im Laufe der letzten acht Monate 
    nein ja insgesamt missing
Tätigkeit als Reviewer/-in n 61 7 68 2
  % 89.7 10.3 100  
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Sofern die ehemaligen Doktorierenden einer Lehrtätigkeit auf der Tertiärstufe nachgegangen 
sind, dann war dies häufiger an Universitäten (49.3%) denn als an Fachhochschulen (19.1%) 
der Fall. Inhaltlich stand die Betreuung von Seminar- und Forschungsarbeiten (65.2%) stärker 
im Vordergrund als die Betreuung von Lizenziatsarbeiten (30.9%). 
Tabelle 12 Lehrtätigkeit im Laufe der letzten acht Monate 
   nein ja insgesamt missing 
Lehrveranstaltung FH n 55 13 68 2 
  % 80.9 19.1 100   
Lehrveranstaltung Universität n 34 33 67 3 
  % 50.7 49.3 100   
Betreuung Seminar-/ Forschungsarbeit n 24 45 69 1 
 % 34.8 65.2 100   
Betreuung Lizenziatsarbeit n 47 21 68 2 
  % 69.1 30.9 100   
 
Bei der Frage, die am eindeutigsten einen Hinweis darauf liefert, ob die ehemaligen Dokto-
rierenden eine Fortsetzung ihrer akademischen Laufbahn aktiv planen – die Frage nach dem  
Habilitationsverhalten –, verteilen sich die Antworten der Personen auf drei mehr oder weniger 
gleichgrosse Gruppen: Knapp ein Drittel (31.3%) gibt an, bereits mit einem Habilitationspro-
jekt begonnen zu haben, wobei gut 10% auch schon von der Arbeit an einem entsprechenden 
Forschungsprojekt berichten. Ein weiteres Drittel (32.8%) gibt an, sich bisher noch nicht mit 
einem Habilitationsprojekt oder der Planung eines solchen beschäftigt zu haben, zieht dies  
jedoch in Betracht oder gibt sich zumindest noch unschlüssig. 
Tabelle 13 Arbeit an einem Habilitationsprojekt 
    Anzahl (%) 
Ja … bereits begonnen 7 10.45
 in Planung und Inhalt klar 9 13.43
 in Planung, aber Inhalt noch unklar 5 7.46
      31.34
Nein … Absicht Planung zu beginnen 4 5.97
 aktuelles Projekt später evtl. ausbauen 5 7.46
 evtl. später ein Projekt dazu ausbauen 7 10.45
 noch unschlüssig 6 8.96
      32.84
Nein … kein Interesse 9 13.43
 verfolge andere Laufbahn 15 22.39
      35.82
 missing 3  
  Total 70 100
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Etwas mehr als ein Drittel (35.8%) der Befragten äussert sich ablehnend gegenüber einer  
Habilitation, sei dies aufgrund eines fehlenden Interesses oder aufgrund der Absicht, eine 
nichtakademische Laufbahn zu verfolgen. Bei den Frauen ist der Anteil an Personen, die mit 
einem Habilitationsprojekt begonnen haben (28.2%) tiefer als bei den Männern (35.7%). Es  
ist jedoch nicht auszuschliessen, dass es sich dabei um ein rein zufälliges Ergebnis handelt 
[χ2(1) = 1.354, p = .508]. 
Im Rahmen der Längsschnittstudie wurden verschiedene Hypothesen geprüft (vgl. Kap. 3.4), 
die Geschlechtsunterschiede in einzelnen laufbahnrelevanten Merkmalen ein Jahr nach Ab-
schluss der Dissertation sowie in Zusammenhängen zwischen Merkmalen, wie sie während der 
Abschlussphase des Doktorats vorlagen (t1) und dem effektiven akademischen Laufbahnver-
halten ein Jahr später (t2), postulieren. Die Ergebnisse der Hypothesenprüfung sind nachfol-
gend dargestellt. 
Geschlechtervergleich in ausgewählten Merkmalen und Merkmalszusammenhängen ein Jahr nach 
Abschluss des Doktorats 
Die Annahme, dass die ehemaligen Doktorandinnen ein Jahr nach der Abschlussphase ihres 
Doktorats ein signifikant weniger ausgeprägtes akademisches Laufbahnverhalten zeigen als  
die ehemaligen Doktoranden (Hypothese t2-5), muss verworfen werden [t(68) = –.472, p = .32; 
Gruppenstatistiken vgl. Anhang A.3, S. 211]. Die Hypothesen zu den Interaktionseffekten zwi-
schen familiären Merkmalen und dem Geschlecht auf das akademische Laufbahnverhalten  
liessen sich ebenfalls nicht bestätigen; für das Geschlecht und das Merkmal Elternschaft zum 
Zeitpunkt t1 (Hypothese t2-8) zeigen sich weder Haupteffekte [Geschlecht: F(1) = .38, p = .54/ 
Elternschaft: F(1) = .04, p = .84] noch ein Interaktionseffekt [F(1) = .03, p = .86], und für das 
Geschlecht und die Äusserung eines Familienziels als prioritäres mittelfristigen Berufs- oder 
Lebensziel zum Zeitpunkt t1 (Hypothese t2-7) lassen sich ebenfalls keine Haupteffekte [Ge-
schlecht: F(1) = .04, p = .84 / prioritäres Familienziel: F(1) = .42, p = .52] und auch kein Inter-
aktionseffekt [F(1) = .003, p = .96] nachweisen. 
Die Ergebnisse der explorativen Prüfung von Geschlechtsunterschieden in den Zusammenhän-
gen zwischen Modellvariablen bei Abschluss des Doktorats (Zeitpunkt t1) und dem akade-
mischen Laufbahnverhalten ein Jahr später (Zeitpunkt t2) sind in Tabelle 14 und Tabelle 15  
(S. 148 bzw. S. 149) dargestellt. Im Unterschied zu den Frauen zeigt sich bei den Männern kein 
signifikanter Zusammenhang zwischen der Einstellung beziehungsweise dem Interesse bei Ab-
schluss des Doktorats und dem effektiven Laufbahnverhalten ein Jahr später. Der Einfluss der 
akademischen Laufbahnintention auf das Laufbahnverhalten kann für beide Gruppen als mittel-
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stark bezeichnet werden. Die Prüfung der Frage, ob sich die beiden Korrelationen in ihrer Stär-
ke signifikant voneinander unterscheiden, kann verneint werden: Beim zweiseitigen Vergleich 
der Prüfgrösse (z-Wert) mit dem kritischen Wert der Standardnormalverteilung (z5% = +/–1.96) 
zeigt sich, dass der gefundene Wert im Annahmebereich von H0 liegt und diese folglich nicht 
verworfen werden kann. Einen ebenfalls für beide Gruppen signifikanten Einfluss auf das aka-
demische Laufbahnverhalten zeigt sich für die akademische Laufbahnselbstwirksamkeit. Die 
entsprechenden Korrelationen können als mittel bezeichnet werden und unterscheiden sich 
nicht überzufällig voneinander. 
Tabelle 14 Geschlechtervergleich in den Zusammenhängen zwischen sozial-kognitiven 
Merkmalen der Erstbefragung und dem akademischen Laufbahnverhalten bei der  
Nachbefragung 
 akad. Laufbahnverhalten       
 Männer Frauen   
  r p (1-seitig) N r p (1-seitig) N z p 
Laufbahnintention .56** .00 31 .44* .00 39 .64 .26 
Einstellung .14 .23 29 .36* .01 39 −  
Selbstwirksamkeit .40* .01 31 .39** .01 39 .05 .48 
Interesse .12 .26 31 .46** .00 39 −  
 
Die vergleichende Prüfung der vermuteten Zusammenhänge zwischen den kontextbezogenen 
Merkmalen bei Abschluss des Doktorats und dem akademischen Laufbahnverhalten ein Jahr 
später stützt die theoretische Annahme, dass die kontextuellen Merkmale insbesondere für das 
Laufbahnverhalten von Frauen bedeutsam sind (Lent et al., 1994). Im Gegensatz zu den  
Männern wird ihr Laufbahnverhalten von drei der vier Merkmale signifikant beeinflusst – den 
antizipierten Kosten im Bereich Partnerschaft und Familie, der antizipierten Unterstützung im 
Falle des Weiterverfolgens einer akademischen Laufbahn, sowie dem Gefühl, in ein wissen-
schaftliches Netzwerk eingebunden zu sein. Das Laufbahnverhalten der Männer wird hingegen 
lediglich durch die Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk signifikant beeinflusst, wo-
bei sich die Stärke des Zusammenhangs nicht überzufällig von jenem der Frauen unterscheidet. 
Einzig für das Ausmass der negativen Wertung des strukturell bedingten Merkmals unsicherer 
Aufstiegs- und Laufbahnperspektiven lässt sich weder für die Frauen noch für die Männer ein 
Einfluss auf das Laufbahnverhalten aufzeigen. 
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Tabelle 15 Geschlechtervergleich in den Zusammenhängen zwischen kontextbezogenen 
Merkmalen der Erstbefragung und dem akademischen Laufbahnverhalten bei der 
Nachbefragung 
  akad. Laufbahnverhalten         
 Männer Frauen   
  r p (1-seitig) N r p (1-seitig) N z 
antiz. private Kosten –0.09 0.32 31 –0.27* 0.05 39 − 
antiz. Unterstützung  –0.03 0.44 30 0.43** 0.00 39 − 
unsichere Laufbahnperspektiven 0.25 0.09 31 –0.04 0.41 37 − 
Netzwerkeinbindung 0.43** 0.01 31 0.40** 0.01 39 0.14
 
5.3 Modell zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention bei 
Abschluss des Doktorats 
Wie im Methodenteil (vgl. Kapitel 4.3.2, S. 122) ausführlich dargestellt ist, wurden zur  
Prüfung des Modells der akademischen Laufbahnintention zwei unterschiedlich komplexe  
Modelle analysiert beziehungsweise deren Güte anhand von Strukturgleichungsmodellen  
geschätzt. Das Vorgehen bei der Prüfung des sozial-kognitiven Kernmodells hat hypothesen-
prüfenden Charakter, jenes bei der Prüfung des erweiterten Modells entspricht einem hypothe-
sengenerierenden Verfahren. Nachfolgend werden die Ergebnisse der beiden Analysen in zwei 
separaten Unterkapiteln detailliert beschrieben und dargestellt. 
5.3.1 Ergebnisse zum sozial-kognitiven Kernmodell 
Bei der Analyse des sozial-kognitiven Kernmodells wurde nach der Methode des two-step  
modelling (Anderson & Gerbing, 1988, 1992; vgl. auch Jöreskog, 1993; McDonald & Ho, 
2002) vorgegangen: In einem ersten Schritt wurde mit einer konfirmatorischen Faktorenanalyse 
eine simultane Prüfung der Messmodelle der latenten Variablen vorgenommen, in einem zwei-
ten Schritt wurde anhand der simultanen Schätzung der Messmodelle und der kausalen Struk-
turzusammenhänge das vollständige Strukturgleichungsmodell überprüft. Ist das vorgängig 
simultan geschätzte Messmodell akzeptabel, so sollten sich die Koeffizienten bei einer simul-
tanen Schätzung des Messmodells und des Strukturmodells, wenn überhaupt, nur sehr unbedeu-
tend verändern (Anderson & Gerbing, 1988, S. 418). 
Da die theoretisch postulierten Messmodelle für die Mehrheit der Konstrukte über die einfachs-
te Variante eines konfirmatorischen Faktorenmodells erster Ordnung (first-order CFA model) 
hinausgehen, wurden jene Konstrukte, für die Faktorenmodelle zweiter Ordnung (second-order 
CFA model) postuliert wurden, vorgängig einzeln geprüft und adaptiert. Streng genommen ent-
spricht ein solches Vorgehen keiner strickt konfirmatorischen, sondern einer modellgenerieren-
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den Situation, was in der Praxis jedoch die Regel ist (Jöreskog, 1993). In Anlehnung an Little, 
Lindenberger und Nesselroade (1999, S. 208), die empfehlen, im Falle beschränkt vorhandener 
Theorie eher auf die Breite eines Konstrukts statt auf Homogenität zu setzen, wurden auf der 
Ebene der Messmodelle erster Ordnung auch einzelne Indikatoren mit eher geringer Faktor-
ladung (a < .60) akzeptiert, sofern ein solches Vorgehen aufgrund inhaltlicher Überlegungen 
plausibel erschien38.  
Separate Prüfung der Messmodelle mit Faktoren zweiter Ordnung 
Bei sämtlichen Variablen des sozial-kognitiven Kernmodells handelt es sich um nicht direkt 
beobachtbare, latente Variablen, die anhand von Messmodellen geschätzt werden. Die latente 
Variable akademische Laufbahnintention wurde als eindimensionales Konstrukt konzeptuali-
siert und entsprechend anhand eines Faktorenmodells erster Ordnung geschätzt. Die latenten 
Variablen Interesse, akademische Laufbahnselbstwirksamkeit und Einstellung hingegen wurden 
als multidimensionale Konstrukte konzeptualisiert. Auf der Ebene der Messmodelle bedeutet 
dies, dass Faktorenmodelle zweiter Ordnung benötigt werden, um diese Variablen zu model-
lieren. Dies hat bei der simultanen Überprüfung der Messmodelle allerdings zur Folge, dass 
eine für die vorliegende Stichprobe zu grosse Anzahl freier Parameter geschätzt werden müss-
te. Dieses Problem lässt sich umgehen, indem die Faktormodelle zweiter Ordnung durch par-
tiell aggregierte Modelle ersetzt werden. Dabei wird so vorgegangen, dass für die Faktoren 
erster Ordnung (beziehungsweise die verschiedenen Dimensionen des Konstrukts) der Sum-
menscore der entsprechenden Items als Indikator eines einzigen Faktors verwendet wird (vgl. 
Bagozzi & Heatherton, 1994, S. 39ff.). Dieses Vorgehen setzt voraus, dass sowohl die Dimen-
sionen des Konstrukts als auch die Indikatoren einer Dimension einen signifikanten Anteil  
gemeinsamer Varianz teilen. Um die theoretisch postulierte Dimensionalität zu prüfen und  
sicherzustellen, dass den Summenscores der Dimensionen im aggregierten Modell Indikatoren 
zugrunde liegen, die einen signifikanten Anteil gemeinsamer Varianz teilen, wurden die hierar-
chischen Messmodelle zuerst je einzeln als Faktormodelle zweiter Ordnung überprüft und mo-
difiziert. Danach wurden die Faktormodelle zweiter Ordnung vereinfacht beziehungsweise als 
partiell aggregierte Modelle dargestellt. 
                                                          
38 Die Angabe allgemein verbindlicher Grenzwerte für Faktorladungen wird in der Literatur als schwierig beurteilt (z.B. Bollen 
& Lennox, 1991; Bollen, 1989, S. 274), es kommen jedoch verschiedene Konventionen zur Anwendung, die je nach Stichpro-
bengrösse und Fachbereich variieren können. Backhaus (2003) nennt als Grenzwert für die Indikatorreliabilität .4 respektive .5, 
was einer standardisierten Faktorladung von rund .63 entspricht, und Kline (2005) bezeichnet eine Faktorladung von knapp .5 
als moderat. Für kleine Stichproben (n < 150) empfehlen Marsh und Hau (1999) standardisierte Faktorladungen von mindes-
tens .60. 
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Für die Variable akademische Laufbahnselbstwirksamkeit wurden vier Faktoren erster Ordnung 
postuliert: Selbstwirksamkeit bezüglich Forschung, Selbstwirksamkeit bezüglich Publizieren, 
Selbstwirksamkeit bezüglich formaler Qualifikation sowie Selbstwirksamkeit bezüglich Lehre 
und Betreuung studentischer Arbeiten. Die Dimension Selbstwirksamkeit bezüglich Publizieren 
liess sich empirisch nicht bestätigen. Und eine Messfehlerkorrelation zwischen dem Item zur 
Betreuung studentischer Arbeiten und der Dimension Selbstwirksamkeit bezüglich Forschung 
legt nahe, dass erstgenanntes der falschen Dimension zugeordnet wurde beziehungsweise die 
subjektive Überzeugung, wissenschaftliche Arbeiten von Studierenden kompetent begleiten zu 
können, nicht unabhängig ist von der Erwartung, aufgrund der eigenen Fähigkeiten selbständig 
Forschung betreiben zu können. Eine gute Fit-Statistik ergibt ein entsprechend modifiziertes 
Modell mit den zwei Dimensionen Selbstwirksamkeit bezüglich Forschung (a = .84; 3 Indi-
katoren, .81 ≤ a≥.55) und Selbstwirksamkeit bezüglich Qualifikation (a = .78; 3 Indikatoren,  
.90 ≤ a≥.82) sowie zwei separaten Indikatoren zum Publizieren (a = .76 resp. a = .62), die  
einen signifikanten Anteil gemeinsamer Varianz mit den beiden Dimensionen teilen: χ2(18,  
n = 234) = 36.74, p >.01, CFI = .98, TLI = .97, RMSEA = .067. 
Die latente Variable Einstellung wurde als vierdimensionales Konstrukt mit einer affektiven 
Komponente (1 Indikator) und drei kognitiven Komponenten – der Einstellung bezüglich An-
erkennung, der Einstellung bezüglich Weiterentwicklung und Innovation sowie der Einstellung 
bezüglich positiver Herausforderung (je 3 Indikatoren) – konzeptualisiert. Nach der Entfernung 
eines Items der Dimension Einstellung bezüglich Anerkennung aufgrund einer Messfehlerkor-
relation mit einem Item der Einstellung bezüglich Herausforderung ergibt sich ein Messmodell 
zweiter Ordnung mit einer affektiven (a = .58; 1 Indikator, δ = 0) und den drei kognitiven  
Dimensionen Einstellung bezüglich Anerkennung (a = .65; 2 Indikatoren, a = .55 resp. a = .86), 
Einstellung bezüglich Weiterentwicklung und Innovation (a = .86; 3 Indikatoren, .85≤ a≥.74) 
sowie Einstellung bezüglich positiver Herausforderung (a = .65; 3 Indikatoren, .85≤ a≥.47),  
das einen guten Modell-Fit aufweist: χ2(24, n = 241) = 29.03, p = .22, CFI = .99, TLI = .99, 
RMSEA = .030. 
Bei der Variable Interesse wurde von drei Dimensionen ausgegangen: Interesse an Forschung, 
Interesse am Publizieren und Kommunizieren von Forschungsergebnissen sowie Interesse an 
Lehre und Betreuung von Studierenden. Für die vorliegenden Daten liess sich jedoch kein ent-
sprechendes Faktorenmodell zweiter Ordnung identifizieren. Die Ergebnisse lassen vermuten, 
dass insbesondere die Dimension Interesse an Lehre und Betreuung von Studierenden wenig 
mit dem theoretisch postulierten Konstrukt zu tun hat. Das Weglassen dieser Dimension führt 
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zu einem Faktorenmodell zweiter Ordnung, das auf der ersten Ebene einen Faktor mit drei  
und einen Faktor mit lediglich zwei Indikatoren umfasst. Damit ein Faktorenmodell zweiter 
Ordnung identifizierbar ist, sind allerdings – analog zu einem einfachen Messmodell erster 
Ordnung – mindestens drei Faktoren erster Ordnung nötig (Kline, 2005, S. 199). Die Annahme 
einer zweifaktoriellen Struktur lässt sich jedoch prüfen, indem anstelle des postulierten  
hierarchischen Modells die einem solchen Modell zugrunde liegende Kovarianz der beiden 
Dimensionen geprüft wird. Die Ergebnisse bestätigen eine Korrelation zwischen den Faktoren  
(r = .62, p < .001) und zeigen eine gute Anpassung des Modells an die empirischen Daten: χ2(1, 
n = 241) = 1.39, p = .24, CFI = .99, TLI = .99, RMSEA = .040. Ob die gemeinsame Varianz  
der beiden Faktoren auf einen übergeordneten Faktor zweiter Ordnung zurückgeführt werden 
kann, lässt sich hingegen erst bei der simultanen Prüfung der Messmodelle klären, wenn zu-
sätzlich Korrelationen zwischen dem postulierten Faktor zweiter Ordnung und weiteren laten-
ten Variablen angenommen werden. 
Simultane Prüfung der Messmodelle 
Das Messmodell des sozial-kognitiven Kernmodells umfasst, wie vorgängig dargelegt wurde, 
partiell aggregierte Messmodelle, die eine Vereinfachung der Messmodelle mit Faktoren zwei-
ter Ordnung darstellen, sowie ein Faktorenmodell erster Ordnung zur Schätzung der akademi-
schen Laufbahnintention. Die notwendigen als auch die hinreichenden Bedingungen für die 
Identifizierbarkeit des Messmodells sind gegeben (Byrne, 2001; Kline, 2005; McDonald & Ho, 
2002): Die Forderung von mindestens zwei Indikatoren pro latenten Faktor, sofern dieser  
mit anderen Faktoren korreliert, ist erfüllt (McDonald & Ho, 2002). Die Anzahl der frei zu  
schätzenden Parameter ist geringer als die Anzahl der Gleichungen beziehungsweise der unter-
schiedlichen Elemente in der modelltheoretischen Korrelationsmatrix (sample moments = 91; 
parameters to be estimated = 33 ? dfM = 91 – 33 = 58) und jeder latenten Variable wurde eine 
Skala zugewiesen, indem sowohl der unstandardisierte Pfadkoeffizient der Residuen als auch 
die unstandardisierte Faktorladung auf einen der Indikatoren auf 1.0 gesetzt wurde (unit loa-
ding identification constraint, ULI). Abbildung 9 zeigt das definitive Modell, das die partiell 
aggregierten Messmodelle der latenten Variablen akademische Laufbahnselbstwirksamkeit, 
Einstellung und Interesse sowie ein Faktorenmodell erster Ordnung für die Variable akademi-
sche Laufbahnintention umfasst [χ2(58, n = 241) = 118.90, p < .001, CFI = .96, TLI = .954, 
RMSEA = .066]. 
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Abbildung 9 Definitives Messmodell mit standardisierten Koeffizienten 
Die standardisierten Faktorladungen der Messmodelle variieren zwischen λ = .53 (Faktor-
ladung des Summen-Index Einstellung bezügl. Einfluss und Anerkennung auf die Einstellung) 
und λ = .90 (Faktorladung des Items Intention bezügl. Habilitation auf die akademische Lauf-
bahnintention) und sind allesamt signifikant (p < .001). Die Korrelationen zwischen den laten-
ten Variablen erweisen sich ebenfalls alle als signifikant (p < .001); die geringste Korrelation 
findet sich zwischen der akademischen Laufbahnselbstwirksamkeit und der Einstellung (r = .45, 
p < .001), die stärkste zwischen dem Interesse und der akademischen Laufbahnintention  
(r = .75, p < .001). Da keine der Korrelationen die empfohlene Grenze von .85 (Epitropaki & 
Martin, 2004; Kline, 1998) überschreitet, kann von diskriminanter Validität des Messmodells 
ausgegangen werden (vgl. Kline, 2005, S. 182ff.). Die standardisierten Residualwerte sind  
ebenfalls zufrieden stellend (alle Werte < +/–2.58). Die Berücksichtigung der Modifikations-
Indizes, wie sie Byrne (2001, S. 88–91) für die Identifikation allfälliger Missspezifikationen  
in Teilbereichen des Modells vorschlägt, legte die Einführung einer Messfehlerkorrelation  
zwischen dem Interesse an Forschung und der Selbstwirksamkeit bezüglich Forschung nahe  
(r = .41, p < .001). Die Einführung einer solchen Korrelation ist nicht unproblematisch, da eine 
zentrale Annahme der Methode der Strukturgleichungsmodelle die Unabhängigkeit der Fehler-
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terme der Indikatoren ist. Liegt trotzdem eine Korrelation vor, so deutet dies darauf hin, dass 
die Indikatoren etwas anderes oder Zusätzliches über das angenommene Konstrukt hinaus mes-
sen (vgl. Jöreskog, 1993). Gemäss Jöreskog (ebd.) ist der Einschluss einer solchen Korrelation 
alleine zur Verbesserung des Modell-Fits unzulässig und lediglich dann vorzunehmen, wenn 
eine substanzielle Begründung und Interpretation möglich ist. Die vorgefundene signifikante 
Korrelation zwischen den Messfehlern weist auf einen systematischen Zusammenhang zwi-
schen den beiden Indikatoren hin, für die mehrere Ursachen in Frage kommen: Semantisch 
ähnliche Formulierungen der Items, ähnliche oder vergleichbare Skalen oder reaktive Tenden-
zen wie beispielsweise soziale Erwünschtheit (Schmidt & Heyder, 2002). Die ersten beiden 
Möglichkeiten sind alleine deshalb auszuschliessen, weil bei deren Richtigkeit weitere Variab-
len von Messfehlerkorrelationen betroffen sein müssten. Die dritte Möglichkeit ist insofern 
nicht mit Sicherheit von der Hand zu weisen, als dass von Doktorierenden kurz vor Abschluss 
des Doktorats wohl gemeinhin erwartet wird, dass sie sich für Forschung sowohl interessieren 
als auch, dass sie sich diese zutrauen. Die Vermutung der Autorin geht in eine ähnliche Rich-
tung; zum Zeitpunkt t1 (Erstbefragung), als die Doktorierenden die Fragen zu Interesse und 
Selbstwirksamkeitserwartungen beantworteten, befanden sie sich in der Abschlussphase ihrer 
Dissertation und damit in einer «sensiblen» Phase, was die Auseinandersetzung mit der Frage 
nach dem eigenen Interesse und der Befähigung zur Forschung betrifft. Dass die Doktorieren-
den zu diesem Zeitpunkt keine klare (kognitive) Trennung bei der Beurteilung von Interesse 
und Wirksamkeitserwartung vornehmen, erscheint unter den gegebenen Umständen durchaus 
plausibel.  
Strukturgleichungsmodell 
Für die simultane Prüfung des Mess- und Strukturmodells wurde ein rekursives Modell spezifi-
ziert, das mit Ausnahme der Residuenkorrelation, die aufgrund der Ergebnisse bei der simulta-
nen Schätzung des Messmodells ins Strukturmodell aufgenommen wurde, dem theoretisch  
postulierten Modell von Lent et al. (1994) entspricht. Der direkte Effekt der affektiven Kompo-
nente der Einstellung auf das Interesse und die Laufbahnintention spiegelt eine differenzierte 
Annahme zum Einfluss der Einstellung, die im theoretischen Modell von Lent et al. (1994) 
zwar so nicht enthalten ist, sich in verschiedenen anderen Studien jedoch auch gezeigt hat  
(z.B. Rhodes & Courneya, 2003; Simons & Carey, 1998). Aus methodischer Sicht folgt der 
postulierte kausale Zusammenhang zwischen dem Indikator und den latenten Variablen der 
Logik sogenannter MIMIC-Modelle (multiple indicators and multiple causes model, Jöreskog 
& Goldberger, 1975), die besagt, dass Indikatoren nicht nur als Effekte, sondern auch als  
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Ursache latenter Variablen (formative Indikatoren) betrachtet werden können (z.B. Bollen & 
Lennox, 1991; MacCallum & Browne, 1993)39. Die im Strukturmodell enthaltenen frei zu 
schätzenden Parameter übersteigen die Anzahl zu lösender Gleichungen (overidentified model; 
sample moments = 91; parameters to be estimated = 35 ? dfM = 91 – 35 = 56), und die Mess-
fehler der endogenen Variablen sind – abgesehen von der erwähnten Ausnahme – unkorre-
liert40. Die Schätzung der Modellstruktur, die in Abbildung 10 dargestellt ist, zeigt eine sehr 
gute Fit-Statistik [χ2(56, n = 241) = 95.52, p = .001, CFI = .97, TLI = .96, RMSEA = .054],  
und die Residualwerte sind zufrieden stellend (alle Werte < 2.58, vgl. Anhang C.1, S. 215).  
Mit einer Ausnahme (karrint ? einstell, r = –.07, p = .459) erweisen sich sämtliche Struktur- 
und Modellzusammenhänge als signifikant. Das Modell vermag 69% der Varianz in der aka-
demischen Laufbahnintention zu erklären. 
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Abbildung 10 Strukturgleichungsmodell zur Schätzung des sozial-kognitiven Kernmodells 
                                                          
39 In diesem Zusammenhang ist insbesondere auf Bollen und Lennox (1991) zu verweisen, die in einer kritischen Diskussion 
konventioneller Richtlinien zur Konstruktion von Messinstrumenten denn auch explizit dazu auffordern, sich nicht auf klassi-
sche unidimensionale Modelle zu beschränken: “Causal indicator models, multidimensional models, and other alternative 
specifications are in some cases more suitable. Once specified and identified, structural equation procedures can test whether 
the proposed model is consistent with the data” (Bollen & Lennox, 1991, S. 312). 
40 Die im Strukturmodell enthaltene Residuenkorrelation verletzt streng genommen die orthogonality rule (vgl. McDonald & 
Ho, 2002), die besagt, dass die Identifizierbarkeit eines rekursiven Pfadmodells durch die Annahme unkorrelierter Messfehler-
variablen sichergestellt wird. 
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Tabelle 16 zeigt in der linken Spalte für jede beobachtete Variable des sozial-kognitiven Kern-
modells deren Faktorladung (λ) auf die latente Variable, die Messfehler (ε) der beobachteten 
Indikatorvariablen sowie die Fit-Statistiken für das sozial-kognitive Strukturmodell. 
Tabelle 16 Faktorladungen (λ) der beobachteten Variablen auf die latente Variable, Messfehler (ε) 
der beobachteten Indikatorvariablen sowie Fit-Statistiken für das sozial-kognitive  
Kernmodell und das erweiterte Intentionsmodell 
  sozial-kognitives Kernmodell erweitertes Intentionsmodell 
  λ ε λ ε 
E_Anerkennung .56 .69 .57 .68 
E_Herausforderung .57 .68 .58 .66 
E_Innovation .78 .39 .76 .42 
E_affektiv .60 .64 .59 .65 
SW_Publikation1 .72 .48 .71 .50 
SW_Publikation2 .59 .65 .57 .68 
SW_Forschung .68 .54 .68 .54 
SW_Qualifikation .79 .38 .76 .42 
INT_Förderprofessur .89 .21 .87 .24 
INT_Qualifikation .87 .24 .84 .29 
INT_Habilitation .90 .19 .89 .21 
I_Forschung .63 .60 .63 .60 
I_Publizieren .72 .48 .69 .52 
χ2 95.2 (df = 56), p = .001 348.0 (df = 196), p < .001 
RMSEA .05  .06  
CFI .97  .91  
TLI .96  .90  
Residualwertea –1.79 bis +2.31 (keine Werte > 2.58) –2.06 bis +5.05 (22 > 2.58) 
Anmerkungen: In der linken Spalte sind die Indikatorvariablen für die Laufbahnintention (INT), das Interesse (I), die Einstel-
lung (E) und die Selbstwirksamkeitserwartung (SW) angegeben. Unten sind die Fit-Statistiken des Modells aufgeführt. 
a vgl. Anhang C.1 und C.2, S. 215-216 
Die Ergebnisse der Modellschätzung stützen die Hypothesen (vgl. Kap. 3.4) zu den direkten 
Effekten der Selbstwirksamkeitserwartung auf die Laufbahnintention, das Interesse und die 
Einstellung (Hypothese t1-1, t1-2, t1-3). Für die Einstellung lässt sich lediglich für die affektive 
Komponente ein direkter Einfluss auf die Laufbahnintention nachweisen (Hypothese t1-4), das 
Interesse hingegen wird sowohl von der Einstellung insgesamt als auch von der affektiven 
Komponente direkt beeinflusst (Hypothese t1-5). Der postulierte Einfluss des Interesses auf die 
Laufbahnintention bestätigt sich ebenfalls (Hypothese t1-6). Die stärksten direkten Effekte  
gehen von der akademischen Laufbahnselbstwirksamkeit (β = .41, B = .53, SE = .10) und vom 
Interesse (β = .41, B = .73, SE = .24) aus, die Einstellung hat den stärksten indirekten, über das 
Interesse vermittelten Einfluss (β = .35) auf die Laufbahnintention. Als wichtigste Prädiktor-
variable erweist sich die akademische Laufbahnselbstwirksamkeitserwartung, die den höchsten 
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Gesamteffekt aufweist (β = .69). Eine detaillierte Übersicht zur Stärke der direkten, indirekten 
und Gesamteffekte findet sich in Anhang C.6 (vgl. S. 218). 
5.3.2 Ergebnisse zum erweiterten Intentionsmodell 
Um Hypothesen darüber zu generieren, welche über das sozial-kognitive Kernmodell hinaus-
gehenden Faktoren einen signifikanten Beitrag zur Erklärung der akademischen Laufbahn-
intention leisten, wurden schrittweise zusätzliche Variablen, wie sie im theoretischen Modell 
von Lent et al. (1994; 2000) diskutiert werden, ins Modell aufgenommen. Dabei wurde so vor-
gegangen, dass thematisch ähnliche Variablen blockweise ins Modell integriert wurden. Nach 
der anschliessenden Schätzung des auf diese Weise erweiterten Kernmodells wurden sämtliche 
Variablen, für die kein signifikanter Einfluss auf ausgewählte Variablen des Kernmodells nach-
gewiesen werde konnte, wieder aus dem Modell entfernt.  
Als Ausgangslage für ein erweitertes Laufbahnmodell diente eine minimal modifizierte Version 
des sozial-kognitiven Kernmodells aus Abbildung 10 (vgl. S. 155). So wurde der nicht signifi-
kante Pfad zwischen der Einstellung insgesamt und der Laufbahnintention aufgrund der Emp-
fehlung, möglichst «sparsame» (im Sinne einfacher) Modellstrukturen anzustreben (scientific 
parsimony, Byrne, 2001), aus dem Modell entfernt. Daraus resultiert ein überidentifiziertes 
Strukturmodell, das mit einer Anzahl von 34 frei zu schätzenden Parametern relativ komplex ist 
(dfM = 91 – 34). Einerseits liegt zwar eine Stichprobe vor, die mit einem Umfang von mehr als 
200 Doktorierenden den Anforderungen, die an Faktorenmodelle gestellt werden, genügt 
(Boomsma & Hoogland, 2001). Andererseits gilt es jedoch zu bedenken, dass durch eine 
schrittweise Erweiterung des Modells die Anzahl frei zu schätzender Parameter stetig ansteigt. 
In Anlehnung an die von Bentler (1995, S. 6) aufgestellte «Faustregel» zur Beurteilung der 
Güte einer Stichprobengrösse N für die Schätzung eines Strukturmodells mit t frei zu schätzen-
den Parametern (N/t ≥ 5) wurde für die nachfolgend beschriebene Modellerweiterung auf Mess-
modelle latenter Variablen verzichtet. Stattdessen wurden diese in Form gemittelter Summen-
scores als manifeste Variablen ins Modell aufgenommen. 
Einbezug von Lernerfahrungen 
Als Erstes wurden Variablen zur Lernerfahrung, die als Vorläufer der Selbstwirksamkeits-
erwartung gelten, ins Modell integriert. Dabei wird zwischen direkter Lernerfahrung (Lern-
erfahrung mit laufbahnrelevanten Aktivitäten), physiologisch-affektiver Lernerfahrung und 
persuasiver Lernerfahrung unterschieden (vgl. Kap. 4.4.2., S. 130). Die direkte Lernerfahrung 
liegt als Index vor, der anhand der Häufigkeiten, mit der verschiedene Aktivitäten ausgeführt 
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wurden, gebildet wurde (vgl. Kap. 4.4.2, S. 130). Für die physiologisch-affektive Lernerfahrung 
liess sich ein Messmodell mit guter Fit-Statistik [χ2(2) = 3.23, p = .20, CFI = .99, TLI = .99, 
RMSEA = .051], das vier substanziellen Indikatoren umfasst (.78 ≤ a ≥ .62), bestätigen. Auf 
dessen Grundlage wurde ein gemittelter Summenscore berechnet beziehungsweise eine mani-
feste Variable gebildet. Die persuasive Lernerfahrung entspricht einer dummy-codierten Vari-
ablen, die erfasst, ob die Doktorierenden von ihrer Doktormutter oder ihrem Doktorvater expli-
zit dazu ermuntert wurden, sich die Möglichkeit einer Habilitation zu überlegen. Es wird davon 
ausgegangen, dass die physiologisch-affektive Lernerfahrung die Selbstwirksamkeit negativ 
beeinflusst, die direkte und die persuasive Lernerfahrung hingegen einen positiven Einfluss  
auf dieselbe haben. Die Modellschätzung des um diese drei Variablen erweiterten Kernmodells 
zeigt gute Fit-Statistiken [χ2(95, n = 241) = 157.25, p < .001, CFI = .96, TLI = .95, RMSEA = 
.052] und bestätigt für alle drei Arten der Lernerfahrung einen signifikanten Einfluss (p < .001) 
in der angenommenen Richtung. Die Berücksichtigung der Modifikations-Indizes legt eine 
Korrelation zwischen der direkten und der persuasiven Lernerfahrung nahe (r = .34, p < .001), 
was sehr plausibel erscheint. 
Einbezug der Gelegenheitsstruktur: Unterstützung und wahrgenommene Barrieren 
In einem zweiten Schritt wurden in das um die Lernerfahrungsvariablen erweiterte Modell 
Kontextfaktoren integriert, die verschiedene Aspekte unterstützender und hinderlicher Bedin-
gungen (engl. supports and barriers) abdecken und durch die eine sogenannte Gelegenheits-
struktur (engl. opportunity structure) bereitgestellt wird, die die Laufbahnintention und das 
Laufbahnverhalten insbesondere in kritischen Übergangssituationen beeinflussen und die  
willentliche Kontrolle und Steuerung der Laufbahnentwicklung relativieren. 
Kontextuelle Faktoren mit unterstützendem Charakter 
Als unterstützende Kontextfaktoren wurde die im Falle einer Weiterführung der akademischen 
Laufbahn antizipierte Unterstützung aus dem eigenen wissenschaftlichen Umfeld, die Beurtei-
lung der eigenen Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk, das Vorhandensein einer 
Mentorin/eines Mentors sowie das strukturelle Merkmal einer universitären Anstellung bei  
Abschluss der Dissertation berücksichtigt. Die antizipierte Unterstützung lässt sich als Mess-
modell mit drei substanziellen Indikatoren erfassen (.87 ≤ a ≥ .81), die zusammengefasst als 
gemittelter Summenscore die Verwendung einer manifesten Variable ermöglichen. Die Einbin-
dung in ein wissenschaftliches Netzwerk wurde als direkt beobachtbare Variable konzeptuali-
siert und anhand eines einzelnen Items erhoben. Beim Vorhandensein einer Mentorin/eines 
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Mentors und bei der universitären Anstellung handelt es sich um eine dummy-codierte Variab-
le. Für alle vier Kontextfaktoren mit unterstützendem Charakter wurde ein direkter Effekt auf 
die Selbstwirksamkeit sowie auf die Laufbahnintention postuliert. Zwischen der Einbindung  
in ein wissenschaftliches Netzwerk einerseits und dem Vorhandensein einer Mentorin/eines 
Mentors sowie der antizipierten Unterstützung andererseits werden ausserdem korrelative  
Zusammenhänge vermutet. 
Die Schätzung des entsprechenden Strukturmodells bestätigte für die Dummy-Variable  
universitäre Anstellung einen direkten Effekt auf die Laufbahnintention und für die Variable 
antizipierte Unterstützung einen Effekt auf die Selbstwirksamkeit. Der Einfluss der Variable 
Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk auf das Laufbahnmodell lässt sich stattdessen 
durch einen signifikanten Pfad über das Interesse modellieren, wobei sich ihr vermuteter  
Zusammenhang mit der antizipierten Unterstützung bestätigt (r = .32, p < .001). Für die Dum-
my-Variable Vorhandensein einer Mentorin/eine Mentors liess sich weder ein Effekt auf die 
Selbstwirksamkeit noch auf die Laufbahnintention aufzeigen, jedoch bestätigt sich der vermu-
tete Zusammenhang mit der Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk (r = .18, p < .01), 
auch wenn dieser als gering zu beurteilen ist. Die Kennwerte der Modifikations-Indizes legen 
zudem nahe, die Modellstruktur durch die Einführung weiterer korrelativer Beziehungen  
zwischen der Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk und der direkten Lernerfahrung  
(r = .40, p < .001), der Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk und der Ermunterung zur 
Habilitation (r = .25, p < .001) sowie der antizipierten Unterstützung und dem Vorhandensein 
einer Mentorin/eines Mentors (r = .23, p < .001) zu verbessern, was aus inhaltlicher Sicht sehr 
schlüssig ist und Sinn ergibt. Aufgrund der beschriebenen Beziehungen ergibt sich ein defini-
tives Strukturmodell (dfM = 210 – 53), das folgende Fit-Statistiken zeigt: χ2(157, n = 241)  
= 268.60, p < .001, CFI = .94, TLI = .92, RMSEA = .054. 
Kontextuelle Faktoren mit hinderlichem Charakter 
In einem nächsten Schritt wurden in das um Variablen der Lernerfahrung und Unterstützung 
erweiterte Modell drei weitere kontextuelle Faktoren integriert, die verschiedene Aspekte hin-
derlicher Bedingungen abdecken. Einerseits wurden zwei Arten struktureller Merkmale, die für 
eine akademische Laufbahn typisch sind und die als strukturell verankerte Barrieren mehr oder 
weniger negativ gewertet werden können, berücksichtigt: die Abhängigkeit von hierarchisch 
höher gestellten Wissenschaftler/-innen und unsichere Aufstiegs- und Laufbahnperspektiven. 
Beide Variablen wurden je direkt anhand eines einzelnen Items erhoben. Andererseits wurde 
mit der Variable antizipierte Kosten im Bereich Partnerschaft und Familie ein potenziell  
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hinderlicher Faktor ins Modell aufgenommen, der sich an der Schnittstelle zwischen akademi-
scher Laufbahn und privaten Verpflichtungen ergeben kann. Die Variable wird anhand des ge-
mittelten Summenscores zweier Indikatoren gemessen. Für alle drei Kontextvariablen mit po-
tenziell hinderlichem Charakter wurde ein direkter negativer Einfluss auf die Laufbahnintention 
postuliert. Die Prüfung eines entsprechenden Strukturmodells bestätigte für die Wahrnehmung  
unsicherer Aufstiegs- und Laufbahnperspektiven sowie für die antizipierten Kosten im Bereich 
Partnerschaft und Familie einen Effekt, allerdings weist der Strukturkoeffizient der Ersteren 
nicht ein negatives, sondern ein positives Vorzeichen auf. Inhaltlich lässt sich dies folgender-
massen erklären: Jene Personen, die die Option einer akademischen Laufbahn nicht ausschlies-
sen und entsprechend eine höhere Laufbahnintention aufweisen, werten die unsicheren Auf-
stiegs- und Laufbahnperspektiven aufgrund der eigenen Betroffenheit negativer als jene Perso-
nen, die eine akademische Laufbahn als eher unwahrscheinlich wahrnehmen und sich dement-
sprechend von den unsicheren Aufstiegs- und Laufbahnperspektiven nicht direkt betroffen  
fühlen. Damit verweist der Strukturzusammenhang vor allem darauf, dass laufbahnorientierte 
Personen diese strukturelle Barriere tatsächlich als hinderlicher einstufen als solche mit einer 
geringeren Laufbahnintention beziehungsweise dass die Ausprägung der Variable nicht unab-
hängig ist von der Laufbahnintention und der postulierte kausale Zusammenhang möglicher-
weise in umgekehrter Richtung vorliegt. Aufgrund dieser inhaltlichen Überlegungen wird die 
Variable aus dem Modell entfernt. 
Eine Verbesserung der Modellstruktur konnte erreicht werden, indem aufgrund der Ergebnisse 
der Modifikations-Indizes ein Einfluss der antizipierten Kosten im Bereich Partnerschaft und 
Familie auf die Indikatorvariable Selbstwirksamkeit bezüglich Qualifizierung sowie auf die 
affektive Komponente der Einstellung ins Modell aufgenommen wurde. Die Fit-Statistiken des 
neuen Strukturmodells (dfM = 231 – 57) zeigen folgende Gütewerte: χ2(174, n = 241) = 284.72, 
p < .001, CFI = .94, TLI = .92, RMSEA = .051. 
Einbezug des Merkmals Geschlecht 
In einem letzten Schritt wurde schliesslich die Variable Geschlecht ins Modell aufgenommen, 
und ein Strukturmodell geprüft, indem verschiedene Varianten des Einflusses berücksichtigt 
wurden: Es wurde ein kausaler Effekt auf die direkte Lernerfahrung, auf die Einbindung in ein 
wissenschaftliches Netzwerk und auf die antizipierten Kosten im Bereich Partnerschaft und 
Familie postuliert. Die Prüfung eines entsprechend angepassten Strukturmodells ergab lediglich 
einen signifikanten Einfluss des Geschlechts auf die antizipierten Kosten.  
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Nach der schrittweisen Ergänzung beziehungsweise der Prüfung und Adaptierung erweiterter 
Versionen des sozial-kognitiven Kernmodells ergibt sich schliesslich das in Abbildung 11  
dargestellte Strukturmodell (dfM = 253 – 59), das über gute Fit-Statistiken verfügt [χ2(194,  
n = 241) = 306.60, p < .001, CFI = .94, TLI = .92, RMSEA = .049] und 68% der Varianz in der 
akademischen Laufbahnintention zu erklären vermag. Die gute Fit-Statistik wird jedoch durch 
mehrere Residualwerte, deren Kovarianzen > 2.58 sind, relativiert. 
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Abbildung 11 Strukturgleichungsmodell des um lernerfahrungs- und kontextbezogene Variablen 
erweiterten Intentionsmodells unter Einbezug des Geschlechts 
 
Sämtliche Struktur- und Modellzusammenhänge erweisen sich als signifikant. Tabelle 16 (vgl. 
S. 156) zeigt für jede beobachtete Variable deren Faktorladung (λ) auf die latente Variable, die 
Messfehler (ε) der beobachteten Indikatorvariablen sowie die Fit-Statistiken zur Schätzung der 
Güte der Gesamtstruktur des erweiterten Modells. 
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Die Ergebnisse der Modellschätzung stützen die Hypothese t1-10 zum direkten Effekt der  
Lernerfahrungen auf die Selbstwirksamkeitserwartung, jedoch muss die Hypothese t1-11 zum 
direkten und indirekten, über die Lernerfahrungen mediierten Einfluss von Geschlecht verwor-
fen werden. Der postulierte Einfluss des Geschlechts auf die antizipierten Kosten im Bereich 
Partnerschaft und Familie (Hypothese t1-14) liess sich hingegen bestätigen. Der stärkste direk-
te Effekt auf die Laufbahnintention geht von der akademischen Laufbahnselbstwirksamkeit  
(β = .37, B = .46, SE = .09) aus, die Einstellung hat den stärksten indirekten, über das Interesse 
vermittelten Einfluss (β = .29). Als wichtigste Prädiktorvariable erweist sich auch im erweiter-
ten Modell die akademische Laufbahnselbstwirksamkeitserwartung, die den höchsten Gesamt-
effekt aufweist (β = .60). Eine detaillierte Übersicht zur Stärke der direkten, indirekten und 
Gesamteffekte findet sich in Anhang C.7 (vgl. S. 219). 
Gelegenheitsstruktur im akademischen Kontext: Modellierung der Einbindung in die Scientific 
Community mittels Kontextfaktoren und direkter Lernerfahrung 
Die bisherigen Befunde zur Wirkungsweise und zu den Zusammenhängen der lernerfahrungs- 
und kontextbezogenen Variablen im erweiterten Intentionsmodell zeigen, dass eine klare Tren-
nung der beiden Konzepte nicht möglich ist beziehungsweise dass sich korrelative Zusammen-
hänge nicht nur innerhalb, sondern auch zwischen den Variablen der beiden Konzepte zeigen. 
Aus einer inhaltlich-methodischen Perspektive verweist die beobachtete gemeinsame Varianz 
zwischen den Variablen auf ein übergeordnetes Konstrukt, das die Ausprägungen in den einzel-
nen Variablen bestimmt und das die gemeinsame Varianz erklärt. 
Im Methodenkapitel wurde bei der Beschreibung des Konzepts der Lernerfahrung (vgl. S. 130) 
darauf hingewiesen, dass laufbahnrelevante Lernerfahrungen – die Personen in einem bestimm-
ten beruflichen oder organisatorischen Umfeld gesammelt haben und die sie für eine weitere 
Laufbahn im entsprechenden Umfeld mehr oder weniger attraktiv machen – nicht nur als Basis 
von Selbstwirksamkeitserwartungen von Bedeutung sind, sondern gleichzeitig als Indikator der 
Laufbahneffektivität zu verstehen sind (engl. measures of effectiveness, vgl. Hall, 1976, S. 94). 
Für die beiden Konstrukte, die zur Messung der direkten Lernerfahrung und der Lernerfahrung 
aufgrund sozialer Persuasion verwendet wurden, gilt dies in hohem Masse. Die vorhandene 
Lernerfahrung mit Tätigkeiten rund um die Akquisition, Durchführung und Kommunikation 
von (Ergebnissen zu) Forschungsprojekten gibt Aufschluss über den Zugang und die erfolg-
reiche Nutzung entsprechender Gelegenheitsstrukturen. Die durch die Doktormutter oder den 
Doktorvater erfolgte Ermunterung zur Habilitation reflektiert die Beurteilung der Laufbahn-
effektivität aus der Sichtweise einer Person, die eine Schlüsselposition innerhalb des  
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organisationalen Kontexts einer akademischen Laufbahn innehat und mit ihrem Verhalten zum 
Ausdruck bringt, dass sie die Doktorandin oder den Doktoranden als wissenschaftlichen Nach-
wuchs anerkennt. Zusammenfassend lässt sich einerseits festhalten, dass sich in der direkten 
Lernerfahrung das Ausmass der Einbettung in ein wissenschaftliches Umfeld spiegelt, das den 
Zugang zu Gelegenheitsstrukturen und deren Nutzung unterstützt. Andererseits kommt in der 
sozialen Persuasion in Form der Ermunterung zur Habilitation die Wahrnehmung der Dokto-
randin oder des Doktoranden als wissenschaftlicher Nachwuchs zum Ausdruck, die für eine 
Einbindung in die Scientific Community zentral ist. 
Auf dem Hintergrund der geschilderten Überlegungen wurde in einem letzten Modell versucht, 
einen zentralen Aspekt der Gelegenheitsstruktur einer akademischen Laufbahn – die Einbettung 
in die Scientific Community – unter Einbezug der direkten Lernerfahrung sowie förderlicher 
Kontextfaktoren als latentes Konstrukt zu modellieren.  
5.3.3 Ergebnisse zum definitiven Intentionsmodell 
Ein inhaltlich plausibles und den empirischen Daten sehr gut angepasstes Modell ergab sich 
durch den Einbezug eines Messmodells zur Einbettung in die Scientific Community, das einer-
seits die drei reflektiven Indikatoren direkte Lernerfahrung (λ = .61, p < .001), antizipierte  
Unterstützung (λ = .46, p < .001) und Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk (λ = .69, 
p < .001) umfasst. Andererseits berücksichtigt es das strukturelle Merkmal einer universitären 
Anstellung, das Vorhandensein einer Mentorin/eines Mentors sowie die Ermunterung zur  
Habilitation im Sinne von Faktoren, die die Güte der Einbettung nicht reflektieren, sondern die 
Wahrscheinlichkeit einer solchen positiv beeinflussen. Bei der Analyse des Strukturmodells 
wurde zudem untersucht, ob das Geschlecht einen für die Frauen nachteiligen Einfluss auf die 
Einbettung in die Scientific Community hat. Abbildung 12 auf der nachfolgenden Seite zeigt 
das definitive Modell zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention (dfM = 253 – 58), 
das einen sehr guten Modell-Fit aufweist [χ2(195, n = 241) = 276.90, p < .001, CFI = .95, TLI  
= .94, RMSEA = .042] und 70% der Varianz in der Laufbahnintention zu erklären vermag. Die 
Residualwerte sind mit ein paar wenigen Ausnahmen zufrieden stellend (7 > 2.58, vgl. Anhang 
C.3, S. 217), und mit einer Ausnahme erweisen sich sämtliche Struktur- und Modellzusammen-
hänge als signifikant. 
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Abbildung 12 Definitives Intentionsmodell zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention 
 
Der stärkste direkte Effekt auf die Laufbahnintention geht auch in diesem Modell vom  
Interesse (β = .36, B = .63, SE = .18, p < .001) sowie von der akademischen Laufbahnselbst-
wirksamkeit (β = .35, B = .46, SE = .10, p < .001) aus, den stärksten indirekten Einfluss auf die 
Intention jedoch hat nicht mehr die Einstellung (β = .28), sondern die Einbettung in die Scienti-
fic Community (β = .42). Als wichtigste Prädiktorvariable erweist sich nach wie vor die akade-
mische Laufbahnselbstwirksamkeitserwartung, die den höchsten Gesamteffekt erzielt (β = .55), 
gefolgt von der Einbettung in die Scientific Community (β = .42) und von einer universitären 
Anstellung (β = .38). Eine detaillierte Übersicht zur Stärke der direkten, indirekten und Gesamt-
effekte findet sich in Anhang C.8 (vgl. S. 219). Der Strukturkoeffizient zum postulierten Ein-
fluss des Geschlechts auf die Einbettung in die Scientific Community verfehlt das Signifikanz-
niveau knapp (β = –.13, B = –.13, SE = .07, p = .059). Tabelle 17 zeigt in der linken Spalte für 
jede beobachtete Variable der Schlussversion des erweiterten sozial-kognitiven Modells deren 
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Faktorladung (λ) auf die latente Variable, die Messfehler (ε) der beobachteten Indikatorvariab-
len sowie die Fit-Statistiken für das sozial-kognitive Strukturmodell. 
Tabelle 17 Faktorladungen (λ) der beobachteten Variablen auf die latente Variable, Messfehler (ε) 
der beobachteten Indikatorvariablen sowie Fit-Statistiken für das definitive Intentions-
modell 
  definitives Intentionsmodell 
  λ ε 
E_Anerkennung .56 .69 
E_Herausforderung .58 .66 
E_Innovation .76 .42 
E_affektiv .59 .65 
SW_Publikation1 .72 .48 
SW_Publikation2 .58 .66 
SW_Forschung .68 .54 
SW_Qualifikation .75 .44 
INT_Förderprofessur .88 .23 
INT_Qualifikation .86 .26 
INT_Habilitation .90 .19 
I_Forschung .64 .59 
I_Publizieren .70 .51 
LE_direkt .61 .63 
antiz. Unterstützung .46 .79 
Netzwerkeinbindung .69 .52 
χ2 277.0 (df = 195), p < .001 
RMSEA .04  
CFI .95  
TLI .94  
Residualwertea –1.93 bis +3.63 (7 Werte > 2.58) 
Anmerkungen: In der linken Spalte sind die Indikatorvariablen für die Laufbahnintention (INT), das Interesse (I), die Einstel-
lung (E), die Selbstwirksamkeitserwartung (SW) und die Einbettung in die Scientific Community (direkte Lernerfahrung 
[LE_direkt], antizipierte Unterstützung, Netzwerkeinbindung) angegeben. Im unteren Teil der Tabelle sind die Fit-Statistiken 
des Modells aufgeführt. 
a vgl. Anhang C.3, S. 217 
5.4 Modell zur Vorhersage des Laufbahnverhaltens ein Jahr nach Abschluss 
des Doktorats 
Für die Analyse des Modells zur Erklärung des Laufbahnverhaltens ein Jahr nach Abschluss 
der Dissertation musste aufgrund der Grösse der Längsschnittstichprobe (n = 70) gänzlich auf 
die Schätzung latenter Variablen verzichtet werden. Stattdessen wurden Pfadmodelle, in denen 
sämtliche latenten Variablen durch die gemittelten Summenscores ihrer Indikatoren repräsen-
tiert sind, berechnet (Kennwerte vgl. Anhang B.4, S. 214). Im Unterschied zu einer multiplen 
Regressionsanalyse berücksichtigt diese Methode auch Messfehler und erlaubt die Prüfung 
indirekter Zusammenhänge.  
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Analog zur Vorgehensweise bei der Analyse des Intentionsmodells wurde zuerst ein Modell, 
das lediglich die Prädiktoren des sozial-kognitiven Kernmodells (Zeitpunkt t1) umfasst, geprüft 
und adaptiert. Bei der Modellschätzung (dfM = 15 – 14) erwiesen sich mehrere Zusammenhän-
ge zwischen den Variablen als nicht signifikant. Wie in Abbildung 13 dargestellt, ist sowohl 
der Einfluss des Interesses auf die Laufbahnintention (β = .20, p = .08) und der Einfluss der 
Selbstwirksamkeit auf das Laufbahnverhalten (β = .18, p = .13) als auch der Einfluss der Ein-
stellung auf das Laufbahnverhalten (β = .06, p = .61) nicht signifikant. Insgesamt vermag das 
Modell 28% der Varianz im Laufbahnverhalten zu erklären. Bei der Beurteilung der Fit-Statis-
tiken gilt es zu beachten, dass die Schätzung anhand eines einzigen Freiheitsgrades erfolgte 
[χ2(1) = .48, p = .490, CFI = 1.00, TLI = 1.10, RMSEA = .000].  
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Abbildung 13 Sozial-kognitives Pfadmodell zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens 
 
Aufgrund der vorliegenden Schätzergebnisse wurden vor der Prüfung eines um Kontextfakto-
ren erweiterten Verhaltensmodells die Variable Interesse sowie die direkten Pfade zwischen 
der Selbstwirksamkeitserwartung und dem Laufbahnverhalten beziehungsweise der Einstellung 
und dem Laufbahnverhalten aus dem Modell entfernt. Danach wurden die Variable Einbettung 
in die Scientific Community, die Auskunft gibt über die Gelegenheitsstruktur am Ende der Dis-
sertation, sowie das strukturelle Merkmal einer universitären Anstellung und das Vorhanden-
sein einer Mentorin/eines Mentors (beide dummy-codiert) bei Abschluss der Dissertation ins 
Modell aufgenommen. Aufgrund der Ergebnisse bei der Analyse des erweiterten Intentions-
modells wurde für die universitäre Anstellung sowohl ein Einfluss auf die Laufbahnintention 
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als auch auf das Laufbahnverhalten postuliert, für die Variable Einbettung in die Scientific 
Community sowie für das Vorhandensein einer Mentorin/eines Mentors hingegen lediglich auf 
das Laufbahnverhalten. Die Ergebnisse der Modellschätzung zeigen eine zufrieden stellende 
Passung mit den vorliegenden Daten [χ2(10, n = 70) = 12.58, p = .25, CFI = .97, TLI = .94, 
RMSEA = .061], widerlegen jedoch sowohl für die universitären Anstellung (β = .08, p = .46) 
als auch das Vorhandensein einer Mentorin/eines Mentors einen direkten Einfluss auf das 
Laufbahnverhalten (β = –.08, p = .43). Die entsprechenden Pfade wurden deshalb entfernt und 
das Modell in einem nächsten Schritt durch die kontextbezogene, potenziell hinderliche Ein-
flussvariable der antizipierten privaten Kosten erweitert. Aufgrund der Ergebnisse bei den  
Analysen des Intentionsmodells wurde zusätzlich zu einem direkten Einfluss der antizipierten 
privaten Kosten auf das Laufbahnverhalten ein indirekter Einfluss über die Selbstwirksamkeit, 
die Einstellung sowie die Intention postuliert. Die Fit-Statistiken des entsprechenden Pfadmo-
dells sind zwar gut [χ2(15, n = 70) = 17.50, p = .30, CFI = .98, TLI = .95, RMSEA = .049], er-
geben jedoch für die Variable antizipierte Kosten im Bereich Partnerschaft und Familie keinen 
einzigen signifikanten Pfad (.33 ≥ p ≥ .054). 
Aufgrund der bisher beschriebenen Ergebnisse zur Analyse des Verhaltensmodells passt ein 
Pfadmodell, das das akademische Laufbahnverhalten anhand der sozial-kognitiven Prädiktor-
variablen akademische Laufbahnselbstwirksamkeit, Einstellung und akademische Laufbahn-
intention und durch die zusätzliche Berücksichtigung der Einbettung in die Scientific Commu-
nity, des strukturellen Merkmals einer universitären Anstellung sowie des Vorhandenseins  
einer Mentorin/eines Mentors beschreibt, am besten zu den vorliegenden Daten. Das definitive 
Pfadmodell, das rund 40% der Varianz im akademischen Laufbahnverhalten erklärt und gute 
Fit-Statistiken aufweist [χ2(12, n = 70) = 13.91, p = .31, CFI = .98, TLI = .97, RMSEA = .048], 
ist in Abbildung 14 auf der nachfolgenden Seite dargestellt. Sämtliche Zusammenhänge zwi-
schen den manifesten Variablen erweisen sich als signifikant (p ≤ .023). 
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Abbildung 14 Definitives Pfadmodell zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens 
Die Ergebnisse bestätigen die Annahme eines direkten Einflusses der akademischen Laufbahn-
intention zum Zeitpunkt t1 auf das Laufbahnverhalten zum Zeitpunkt t2 (Hypothese t2-1). 
Gleichzeitig muss jedoch die Hypothese zum indirekten Einfluss des Interesses auf das Lauf-
bahnverhalten (Hypothese t2-2) verworfen werden. Die Hypothesen t2-3 und t2-4 werden 
durch die Modellschätzung partiell bestätigt; die Annahme eines direkten sowie eines indirek-
ten, über das Interesse vermittelten Einflusses der Selbstwirksamkeitserwartung beziehungs-
weise der Einstellung auf das Laufbahnverhalten muss abgelehnt werden. Bestätigt hat sich 
hingegen der indirekte Einfluss der beiden Variablen auf das Laufbahnverhalten über die  
Intention. 
Die «Exploration» der Hypothesen t2-6 zur Art der Zusammenhänge zwischen den kontex-
tuellen Variablen einerseits und der Laufbahnintention (t1) beziehungsweise dem Laufbahn-
verhalten (t2) andererseits rückt das strukturelle Merkmal einer universitären Anstellung, das 
Vorhandensein einer Mentorin/eines Mentors sowie die Einbettung in die Scientific Community 
(alle t1) ins Zentrum. Die Hypothese wird partiell bestätigt, lässt sich doch für die universitäre 
Anstellung ein indirekter Effekt über die Laufbahnintention, jedoch kein direkter Effekt auf das 
Laufbahnverhalten aufzeigen. Für die antizipierten privaten Kosten verschwindet der Einfluss 
auf die Laufbahnintention, und ein direkter Einfluss auf das Laufbahnverhalten fehlt. Hingegen 
bestätigt sich, dass die Einbettung in die Scientific Community einen direkten Einfluss auf das 
Laufbahnverhalten ausübt. 
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Bei den beiden direkten Einflüssen zeigt sich für die akademische Laufbahnintention ein leicht 
grösserer Effekt (β = .42, B = 3.45, SE = .76) auf das Laufbahnverhalten als für die Einbettung 
in die Scientific Community (β = .38, B = 2.37, SE = .59), und der stärkste indirekte Effekt liegt 
für eine universitäre Anstellung (β = .28) vor. Als wichtigste Prädiktorvariablen erweisen sich 
die akademische Laufbahnintention sowie die Einbettung in die Scientific Community, deren 
Gesamteffekte (fast) identisch sind (β = .42). Eine detaillierte Übersicht zur Stärke der direkten, 
indirekten und Gesamteffekte findet sich in Anhang C.9 (vgl. S. 219). 
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6 Diskussion der Ergebnisse und Ausblick 
Die vorliegende Studie hatte zum Ziel, die akademische Laufbahnentwicklung am Übergang 
zwischen Doktorat und Postdoc-Phase anhand eines sozial-kognitiven Modells zu erklären,  
das auf dem theoretischen Rahmenmodell der Social Cognitive Career Theory (SCCT, Lent  
et al., 1994) basiert und eine Adaptation des Model of Career Choice darstellt. Dabei stand die 
Klärung von vier Fragen im Vordergrund:  
? (1) Welchen Beitrag leisten sozial-kognitive, lernerfahrungsbezogene und kontextabhängige 
Faktoren sowie das Geschlecht zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention  
während der Abschlussphase des Doktorats? (Modellierung der akademischen Laufbahn-
intention) 
? (2) Inwiefern leisten dieselben Faktoren sowie die in der Abschlussphase des Doktorats  
geäusserte Laufbahnintention einen Beitrag zur Vorhersage des effektiven akademischen 
Laufbahnverhaltens ein Jahr später? (Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens) 
? (3) Zeigen sich Geschlechtsunterschiede in einzelnen Modellvariablen der akademischen 
Laufbahnentwicklung, insbesondere in der akademischen Selbstwirksamkeit (t1), den Kon-
textfaktoren (t1), der Laufbahnintention (t1) und dem Laufbahnverhalten ein Jahr später (t2)? 
(Geschlechtsunterschiede in den Modellvariablen) 
? (4) Zeigen sich Geschlechtsunterschiede in den Zusammenhängen zwischen einzelnen  
Variablen des Intentionsmodells (t1) und dem akademischen Laufbahnverhalten ein Jahr  
später (t2)? (Geschlechtsunterschiede in der Bedeutsamkeit einzelner Modellvariablen des  
Intentionsmodells bei der Vorhersage des Laufbahnverhaltens) 
Im Folgenden werden nach einer einleitenden Erläuterung der wichtigsten Befunde zu den  
Hintergrundmerkmalen der Stichprobe die Ergebnisse entlang dieser vier Fragestellungen  
diskutiert. 
6.1 Private und organisationsbezogene Ausgangslage: Soziobiografischer 
Hintergrund und universitäre Einbindung 
Beim (potenziellen) Übergang vom Doktorat in die Postdoc-Phase sind die Doktorierenden im 
Durchschnitt rund 34 Jahre alt und zu einem überwiegenden Teil (81.4%) kinderlos, und dies 
beides unabhängig vom Geschlecht. Gut drei Viertel der Doktorierenden geben an, eine feste 
Beziehung zu haben, der Anteil bei den Frauen liegt mit gut 80% jedoch signifikant über jenem 
der Männer. Damit ergänzen die vorliegenden Befunde die Ergebnisse von Studien, die zeigen, 
dass sich Geschlechtsunterschiede bezüglich Familienstand erst gegen Ende der Mittelbauzeit 
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abzuzeichnen beginnen (Bochow & Joas, 1987) und nicht nur die meisten promovierenden 
Frauen (Macha & Paetzold, 1992; von Stebut, 2003), sondern ebenso die Männer die Familien-
gründung hinausschieben und mehrheitlich frühestens für nach dem Abschluss der Promotion 
planen. Den Studien zu Geschlechtsunterschieden bezüglich Partnerschaft hingegen widerspre-
chen die vorliegenden Ergebnisse, denn sie zeigen nicht etwa einen höheren Anteil an Partner-
schaften bei den Männern (z.B. Bochow & Joas, 1987; Onnen-Isemann & Osswald, 1991, 
1992; Schultz, 1989), sondern es sind die Frauen, die häufiger angeben, eine feste Partnerschaft 
zu haben. Des Weiteren bestätigt sich, dass Frauen und Männer aus geistes-, kultur- und sozial-
wissenschaftlichen Fachbereichen spätestens einige Jahre nach Studienabschluss (Leemann, 
2002b) beziehungsweise am Ende ihrer Promotionszeit gleich häufig über eine Anstellung auf 
einer wissenschaftlichen Stelle verfügen, wobei dies mit der vorliegenden Studie auch für den 
spezifischen Fall einer wissenschaftlichen Anstellung im inneruniversitären Kontext gezeigt 
werden kann. 
Die Herkunftsressourcen, über die die Doktorierenden aufgrund der Bildung ihrer Eltern verfü-
gen, sind als eher hoch einzustufen: Doktorierende mit Vätern, die «lediglich» eine Berufslehre 
oder gar keine berufliche Ausbildung auf der Sekundarstufe II absolviert haben, sind in der 
Minderheit (38%), der entsprechende Anteil an Müttern mit einem geringen Bildungskapital  
ist nicht viel höher (43%). Unterschiede in diesem durch das Elternhaus bereitgestellten kultu-
rellen Kapital lassen sich zwischen den Doktorandinnen und Doktoranden keine feststellen, 
weder in einer überzufällig voneinander abweichenden Verteilung der Mütter oder Väter auf 
eine der Ausbildungskategorien noch in signifikant unterschiedlichen Anteilen an Eltern, bei 
denen zumindest der eine Elternteil selbst promoviert hat. Dies widerspricht einerseits dem 
Befund, dass sich promovierte Frauen gegenüber promovierten Männern durch eine höhere 
Bildungsherkunft auszeichnen (Enders & Bornmann, 2001), und stützt gleichzeitig die Argu-
mentation von von Stebut (2003), dass sich die Herkunftsressourcen im Verlauf von Wissen-
schaftskarrieren je länger je mehr als unbedeutend erweisen, da diese bereits den Zugang zum 
Wissenschaftssystem (vgl. auch Leemann, 2002b) regulieren und sich entsprechend mit fort-
schreitendem Karriereverlauf eine zunehmende Homogenisierung derselben abzeichnet. 
6.2 Modellierung der akademischen Laufbahnintention: Der hohe Stellenwert 
der eigenen Wirksamkeitserwartung 
Zur Erklärung der akademischen Laufbahnintention wurden zwei unterschiedlich komplexe 
Modelle analysiert: Das sozial-kognitive Kernmodell sowie ein um lernerfahrungsbezogene 
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und kontextuelle Faktoren erweitertes Modell unter Einbezug des Geschlechts und der universi-
tären Einbindung.  
6.2.1 Bedeutung der sozial-kognitiven Faktoren 
Die Selbstwirksamkeitserwartung und die Einstellung beeinflussen das Interesse, das einen 
direkten Effekt auf die Laufbahnintention hat 
Beide Modelle stützen die Befunde zum direkten Zusammenhang zwischen Selbstwirksam-
keits- beziehungsweise Ergebniserwartungen (in der vorliegenden Studie als Produkt aus  
Erwartung-x-Wert bzw. Einstellung berücksichtigt) und dem Interesse. Der direkte Einfluss des 
Interesses auf die Laufbahnintention konnte in Übereinstimmung mit verschiedenen anderen 
Studien zur SCCT (Ferry et al., 2000; Fouad & Smith, 1996; Fouad et al., 2002; Lent, Brown, 
Schmidt et al., 2003; Lent et al., 2005) bestätigt werden. Den Befund der Metaanalyse von Lent 
et al. (1994), dass der Einfluss der beiden Erwartungsvariablen auf Laufbahnziele grösstenteils 
über das Interesse mediiert wird, stützen sie hingegen nur partiell. Während der direkte Effekt 
der Selbstwirksamkeit auf die Laufbahnziele den indirekten klar überwiegt, ist für die Einstel-
lung das Gegenteil der Fall. 
Lediglich die affektive Komponente der Einstellung hat einen direkten Einfluss auf die 
Laufbahnintention 
Insgesamt beeinflusst die Einstellung die Laufbahnintention indirekt, was zu den Befunden 
eines lediglich indirekten Effekts der Ergebniserwartungen auf laufbahnbezogene Wahlziele 
(Lent, Brown, Schmidt et al., 2003; Lent et al., 2005; Waller, 2006) passt. In der vorliegenden 
Studie lässt sich allerdings zusätzlich der Einfluss der affektiven Komponente der Einstellung 
studieren, für die sich ein direkter Einfluss auf die Laufbahnintention aufzeigen lässt. Insofern 
sind die vorliegenden Ergebnisse als Bestätigung der Bedeutsamkeit affektiver Reaktionen bei 
der Verhaltensbeurteilung und -steuerung zu werten. Alles in allem stimmen die Ergebnisse zu 
den Zusammenhängen der sozial-kognitiven Variablen gut mit den bisherigen Studien überein, 
allerdings fehlen solche, die einerseits anstelle von Ergebniserwartungen die Einstellung be-
rücksichtigen und andererseits dabei auch noch die affektive Komponente vom Gesamtkon-
strukt der Einstellung unterscheiden. 
6.2.2 Bedeutung der Kontextfaktoren und Lernerfahrungen 
Die gefundenen Zusammenhänge beim Einbezug von Lernerfahrungen und Kontextfaktoren 
bei der Vorhersage der Laufbahnintention stimmen insgesamt gut mit den bisherigen Erkennt-
nissen zur SCCT überein (Anderson & Betz, 2001; Lent et al., 2001; Lent, Brown, Schmidt et 
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al., 2003; Özyürek, 2005). Allerdings legt die vorliegende Studie nahe, die direkte Lernerfah-
rung mit laufbahnrelevanten Tätigkeiten als Teil der sogenannten Gelegenheitsstruktur (engl. 
opportunity structure) – zusammen mit den förderlichen Kontextfaktoren antizipierte Unter-
stützung und Einbindung in ein wissenschaftliches Netzwerk – zu modellieren. Zwar lässt sich 
für sämtliche Formen der Lernerfahrungen (direkte und physiologisch-affektive Lernerfahrung 
sowie soziale Persuasion in Form der Ermunterung zur Habilitation) in Übereinstimmung mit 
bisherigen Studien (Ferry et al., 2000; Schaub & Tokar, 2005) ein indirekter, über die Selbst-
wirksamkeit vermittelter Einfluss auf die Laufbahnintention aufzeigen. Allerdings treten im 
entsprechenden Strukturgleichungsmodell (vgl. Abbildung 11, S. 161) korrelative Zusammen-
hänge mit den förderlichen Kontextvariablen auf, die die theoretisch vorgegebene Trennung der 
beiden Konzepte in Frage stellen.  
Die Einbettung in die Scientific Community als konzeptionelle Einheit aus direkten 
Lernerfahrungen, Netzwerkeinbindung und antizipierter Unterstützung 
Die aufgrund dieses Befundes vorgenommene konzeptuelle Integration förderlicher Kontext-
faktoren und direkter Lernerfahrung anhand des Konstrukts der Einbettung in die Scientific 
Community (als Teil der Gelegenheitsstruktur einer akademischen Laufbahn) führt sowohl  
aus methodischer als auch aus inhaltlicher Sicht zu einer sinnvollen Bündelung einzelner Ein-
flussfaktoren, die im Rahmen der akademischen Laufbahnentwicklung und Nachwuchs-
förderung immer wieder thematisiert werden. Für die Lernerfahrung im Sinne affektiv-
physiologischer Zustände und Begleitreaktionen zeigt die vorliegende Studie in Überein-
stimmung mit den theoretischen Annahmen der SCCT einen direkten, negativen Einfluss auf 
die Selbstwirksamkeitserwartung auf, der mit Befunden zu den Ursachen mathematischer 
Selbstwirksamkeitserwartungen (Anderson & Betz, 2001; Özyürek, 2005) übereinstimmt. 
Sowohl Einbettung in die Scientific Community als auch die antizipierten privaten Kosten 
sind nicht direkt verhaltenswirksam, sondern wirken indirekt über die eigene 
Wirksamkeitserwartung 
Die Befunde zum Einbezug der Einbettung in die Scientific Community sowie hinderlicher 
Kontextfaktoren in Form von antizipierten privaten Kosten sprechen dafür, dass der direkte 
Einfluss der Gelegenheitsstruktur auf Laufbahnziele überhaupt nicht oder nur sehr gering  
gegeben ist und in erster Linie nicht über den in der SCCT postulierten direkten Weg erfolgt, 
sondern in Übereinstimmung mit Bandura (1999; 2000) indirekt über die Selbstwirksamkeit 
vermittelt wird. Das Argument, dass das Fehlen direkter Einflüsse möglicherweise auf eine 
fehlende Variabilität in den Formen sozialer Unterstützung und den antizipierten Barrieren  
zurückzuführen sei (Lent, Brown, Schmidt et al., 2003) erweist sich bei der Betrachtung der 
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Verteilungsmerkmale der entsprechenden Skalen (vgl. Anhang A.2, S. 211) – der antizipierten 
Unterstützung, der Einbindung in ein Netzwerk sowie den antizipierten privaten Kosten – als 
nicht haltbar. Die vorliegende Studie konnte für die Einbettung in die Scientific Community 
sowie zusätzliche förderliche Lern- und Kontextfaktoren – das Vorhandensein einer Mentorin/ 
eines Mentors, die Ermunterung zur Habilitation sowie eine universitäre Anstellung – fast aus-
schliesslich indirekte Zusammenhänge mit der Laufbahnintention nachweisen: Der (stärkste) 
Einfluss der Einbettung in die Scientific Community auf die Laufbahnintention wird, wie dies 
auch andere Studien zum Einfluss sozialer Unterstützung nachweisen (Lent et al., 2001; Lent, 
Brown, Nota, & Soresi, 2003; Lent, Brown, Schmidt et al., 2003; Lent et al., 2005), über die 
Selbstwirksamkeit vermittelt, wobei darüber hinausgehend auch ein Einfluss über das Interesse 
vorliegt. Der bei Enders und Bornmann (2001) gefundene positive Einfluss einer guten Ver-
netzung auf die Habilitationsneigung wird in der vorliegenden Studie durch den fehlenden  
direkten Einfluss der Einbettung in die Scientific Community auf die akademische Laufbahn-
intention relativiert. 
Die Einbettung in die Scientific Community beeinflusst das Interesse an wissenschaftlicher 
Tätigkeit positiv 
Der über das Interesse mediierte Einfluss der Einbettung in die Scientific Community auf die 
Laufbahnintention mag auf den ersten Blick erstaunen, weil er weder mit dem im Model of  
Career Choice (Lent et al. 1994, S. 94) noch dem in der SCT postulierten Weg der Einfluss-
nahme sozialer Unterstützung (Bandura, 1977a, 1986) übereinstimmt. Auf dem theoretischen 
Hintergrund des in der SCCT enthaltenen Model of Interest Development (Lent et al., 1994,  
S. 88) untermauert der Befund jedoch, dass der Einbettung in die Scientific Community eine 
wichtige Funktion im Sinne eines Zugangs zu Rollenmodellen und zu einer spezifischen Um-
welt mit hoher Relevanz für eine akademische Laufbahn zukommt. Ein interessanter Befund, 
der über die bisherigen theoretischen Annahmen der SCCT hinausgeht und durch Ergebnisse 
zum Zusammenhang zwischen laufbahnbezogenen Ergebniserwartungen und antizipierten 
Laufbahnbarrieren gestützt wird (Lindley, 2005), ist jener eines Einflusses der antizipierten 
privaten Kosten auf die affektive Komponente der Einstellung. Er legt nahe, dass die Kosten im 
Bereich Partnerschaft und Familie, die mit dem Weiterverfolgen einer akademischen Laufbahn 
in Zusammenhang gebracht werden, insbesondere die emotionale Befindlichkeit gegenüber 
einer akademischen Laufbahn negativ beeinflussen und sich die Befindlichkeit in der affektiven 
Komponente der Einstellung manifestiert. 
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Mentoringbeziehungen zur Doktormutter/zum Doktorvater und im weiteren wissenschaftlichen 
Umfeld fördern die Einbettung in die Scientific Community 
Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen, dass sowohl das Vorhandensein eines (nicht 
zwingend an die Doktormutter/den Doktorvater gebundenen) Mentoringverhältnisses als auch 
die Ermunterung der Doktormutter/des Doktorvaters zur Habilitation, die als persuasive Lern-
erfahrung verstanden werden kann, die Einbettung in die Scientific Community positiv beein-
flusst und sich indirekt auf die Laufbahnintention auswirkt. Einerseits stützt dies – auch wenn 
die Ergebnisse wie erwähnt einen indirekten Effekt nahe legen – Befunde zum positiven Ein-
fluss von Mentoren und Lehrpersonen auf ausbildungsbezogene Intentionen wie die Aufnahme 
einer Promotion (Abele & Krüsken, 2003) beziehungsweise auf die Stärke des laufbahnbezo-
genen Commitments (Hawley McWhirter, Hackett, & Bandalos, 1998). Andererseits kommt 
den Doktormüttern und -vätern in ihrer Funktion als eine Art direkte Vorgesetzte im hierar-
chischen Gefüge der Wissenschaftsgemeinschaft, wie direkten Vorgesetzen in den verschiede-
nen beruflichen Kontexten ganz generell (Hemmati-Weber, 1996, S. 211), eine nicht zu unter-
schätzende Rolle bei der Unterstützung und Förderung beruflicher Aufstiege zu. Dies spricht 
dafür, dass neben der aktiven Förderung und Etablierung offizieller Mentoring-Programme als 
Teil der Nachwuchsförderung (von Frauen) ebenso die strukturellen Rahmenbedingungen, die  
das Betreuungsverhältnis zwischen Doktormutter/Doktorvater und den Doktorierenden regeln, 
(a) verbessert, (b) allenfalls im Zuge der Einführung von Graduiertenkollegs auf mehrere Per-
sonen ausgeweitet und (c) inhaltlich präzisiert werden sollten. Insgesamt legen die Ergebnisse 
sowohl die Förderung und den Aufbau von Mentoringbeziehungen im engen institutionellen 
Rahmen als auch über die Instituts- und Fachbereichsgrenzen hinaus nahe. Der verglichen mit 
dem Einfluss einer allgemeinen Mentoringbeziehung stärkere Einfluss der Ermunterung zur 
Habilitation durch die Doktormutter/den Doktorvater auf die Einbettung in die Scientific Com-
munity unterstreicht den Stellenwert und die Abhängigkeit der Doktorierenden von der Bezie-
hung zu ihren Betreuern, in der die Idee des Mentoring strukturell verankert ist (Allmendinger 
et al., 2000b, S. 33; Hemmati-Weber, 1996). Der Befund zeigt, dass diese Beziehung für die 
Laufbahnentwicklung dann positiv zum Tragen kommt, wenn der Mentoringaspekt realisiert 
wird und sich gezielt auf die aktive Unterstützung anstehender Laufbahnschritte richtet, wie sie 
in der Ermunterung zur Habilitation zum Ausdruck kommt. Dabei liegt die Vermutung nahe, 
dass die Ermunterung zur Weiterführung der akademischen Laufbahn mit der mehr oder weni-
ger bewussten Schaffung von Zugangsmöglichkeiten zu Netzwerken, Förderinstrumenten und 
inoffiziellen Informationskanälen seitens der Doktormutter/des Doktorvaters einhergeht. 
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Organisationale Einbindung und antizipierte private Folgekosten sind für den Übergang in die 
Postdoc-Phase bedeutsam 
Für das Merkmal einer universitäre Einbindung, das heisst, ob eine Person in der Abschluss-
phase der Promotion an einer Universität angestellt ist oder nicht, wurde ein direkter positiver 
Effekt auf die Laufbahnintention gefunden. Da das blosse Vorliegen einer solchen Anstellung 
noch wenig über die damit einhergehende Förderung und die qualitativen Merkmale der Ein-
bindung in den wissenschaftlichen Kontext aussagt, wird die Funktion dieses Merkmals in  
erster Linie nicht in der Bereitstellung sozialer Unterstützung gesehen, sondern im Sinne eines 
förderlichen strukturellen Merkmals gewertet, das allgemein die Rahmenbedingungen für eine 
akademische Laufbahn verbessert.  
Von den antizipierten privaten Kosten gehen sowohl ein direkter als auch zwei indirekte Effek-
te auf die Laufbahnintention – einerseits über die Selbstwirksamkeit bezüglich Weiterqualifi-
zierung und andererseits über die affektive Komponente der Einstellung – aus. Der minimale 
Effekt des Geschlechts auf die antizipierten Kosten zeigt, dass Elternschaft für Mütter nicht nur 
im Zusammenhang mit dem Berufseinstieg (Abele & Stief, 2004), sondern auch im Hinblick 
auf die laufbahnbezogene Weiterqualifikation als hinderliche Umweltbedingung interpretiert 
werden muss. Allerdings ist der mediierte Einfluss des Geschlechts auf die Laufbahnintention 
in der vorliegenden Studie sehr gering (β = –.081) beziehungsweise als kaum relevant zu beur-
teilen. Der geringe Anteil an Varianz in den antizipierten Kosten (2%), der sich anhand der 
Geschlechtszugehörigkeit erklären lässt, wirft die Frage auf, inwiefern Interaktionseffekte  
zwischen dem Geschlecht und Merkmalen der Partner- und Elternschaft sowie der Einfluss 
geschlechtsrollentypischer Einstellungen bezüglich Kinderbetreuung berücksichtigt werden 
müssten. Interessant ist die Erkenntnis jedoch insofern, als dass sie einerseits eine Bestätigung 
dafür liefert, dass der Stellenwert des Geschlechts im Sinne eines «rein biologischen» Merk-
mals für Fragen bezüglich Unterschieden in der Ausprägung bestimmter Laufbahnmerkmale 
hoch qualifizierter und leistungsorientierter Frauen und Männern keine vordergründige Rele-
vanz besitzt und erst durch das Zusammenspiel mit spezifischen Kontextmerkmalen an Bedeu-
tung gewinnt. Die Befunde stärken die Annahme, dass nicht die Geschlechtszugehörigkeit  
per se, sondern vielmehr die mit gesellschaftlichen Erwartungen bezüglich der Zuständigkeit 
von Frauen und Männer bei der Betreuung von Kindern einhergehende Internalisierung  
geschlechtsspezifischer Verhaltensnormen die Wahrnehmung der Kosten beeinflusst. Ebenso 
dürfte deren Einschätzung von individuellen partnerschaftlichen Arrangements und Lösungen 
der ausserfamiliären Kinderbetreuung abhängen. Andererseits verweisen die Resultate auf die 
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Notwendigkeit einer Prüfung von Moderatoreffekten des Merkmals Geschlechts, die Annah-
men zu unterschiedlichen Merkmalszusammenhängen prüfen.  
Offene Fragen bei der Modellierung der Laufbahnintention: Die Notwendigkeit einer Prüfung 
von Moderatoreffekten durch das Merkmal Geschlecht 
Der knapp nicht signifikante Einfluss des Geschlechts auf die Einbettung in die Scientific 
Community lässt die Frage aufkommen, ob es in Übereinstimmung mit den Befunden der For-
schungsgruppe von Allmendinger (z.B. Allmendinger et al., 2000b; von Stebut, 2003, S. 167) 
weniger die fehlende Einbettung, sondern vielmehr die mangelnde Möglichkeit einer effektiven 
Nutzung entsprechender Kontakte für einen Verbleib in der Wissenschaft ist, die das Lauf-
bahnverhalten von Frauen beeinflusst. Allerdings sagt das hier verwendete Konstrukt weder 
etwas über die qualitative Güte der Einbettung aus, noch erlauben die vorgenommenen Analy-
sen einen Rückschluss darauf, ob es den Frauen tatsächlich weniger gut gelingt, die vorhandene 
Einbettung für ihre Laufbahnentwicklung zu nutzen. Nach Geschlecht getrennte Analysen  
der Zusammenhänge zwischen der Einbettung in die Scientific Community und den sozial-
kognitiven Variablen könnten Aufschluss darüber geben, ob für die Frauen der günstige Effekt 
einer Einbettung in geringerem Ausmass eine Stärkung der Selbstwirksamkeit und des Interes-
ses bewirkt als für die Männer. Einer entgegengesetzten Argumentationslogik folgend wäre 
ebenfalls zu prüfen, ob der fehlende direkte Zusammenhang zwischen der Einbettung und der 
Laufbahnintention geschlechtstypisch ist und sich lediglich bei den Frauen zeigt.  
Des Weiteren wäre zu prüfen, ob sich Interaktionseffekte zwischen potenziell laufbahnhinder-
lichen partnerschaftlich-familiärer Konstellationen (Vorhandensein kleiner Kinder) und dem 
Geschlecht zeigen, die einen Hinweis auf die anhaltende Wirksamkeit geschlechtstypischer 
Verhaltensnormen liefern würden. In der vorliegenden Studie war die Prüfung erwähnter Zu-
sammenhänge und Wirkungsweisen des Merkmals Geschlecht aus mehreren Gründen nicht 
möglich: So ist alleine schon der Anteil an Personen mit Kindern zu klein, und die fehlende 
Möglichkeit, Interaktionen zwischen Dummy-Variablen anhand von Strukturgleichungs-
modellen direkt zu prüfen, würde sogenannte Mehrgruppen-Analysen (engl. multigroup  
analysis) voraussetzen. Beispielsweise wäre eine Prüfung separater Modelle für Männer mit 
Kindern und Frauen mit Kindern interessant, wozu jedoch mindestens eine doppelt so grosse 
Stichprobe vorhanden sein müsste. Die wenigen Studien, die die Vergleichbarkeit der Modell-
zusammenhänge für Substichproben von Frauen und Männern untersucht haben, widerlegen 
allerdings die Annahme unterschiedlicher beziehungsweise geschlechtstypischer Struktur-
zusammenhänge (Fouad et al., 2002; Lent et al., 2005; Schaefers et al., 1997). 
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Zusammenfassung 
Gemäss den Ergebnissen der Modellanalysen erhöht sich die Wahrscheinlichkeit der Fort-
setzung einer akademischen Laufbahn beziehungsweise einer ausgeprägten akademischen 
Laufbahnintention, wenn Doktorierende in der Abschlussphase über 
? eine hohe akademische Laufbahnselbstwirksamkeit,  
? ein ausgeprägtes Interesse am Forschen und Publizieren, 
? sowohl eine positive Gesamteinstellung als auch eine positive affektive Einstellung gegen-
über einer akademischen Laufbahn, 
? eine universitäre Anstellung, 
? eine gute Einbettung in die Scientific Community sowie 
? ein geringes Ausmass an antizipierten Kosten im Bereich Partnerschaft und Familie verfügen. 
Die bedeutsamste Rolle spielt dabei einerseits die akademische Laufbahnselbstwirksamkeit, 
deren Einfluss auf die Laufbahnintention (direkter Effekt und indirekte Effekte über Mediator-
variablen) am grössten ist und deren Varianz sich zu einem beachtlichen Teil durch Unter-
schiede in der Einbettung in die Scientific Community erklären lässt. Entsprechend zeigt sich 
der Stellenwert der Einbettung in die Scientific Community als indirekter Prädiktor der Lauf-
bahnintention, deren Einfluss wie dargelegt insbesondere über die Selbstwirksamkeit erfolgt, 
zusätzlich jedoch auch über das Interesse, für das sich der stärkste direkte Effekt auf die  
Intention aufzeigen lässt. Der Befund, dass eine universitäre Anstellung bei Abschluss der  
Dissertation die Laufbahnintention positiv beeinflusst, unterstreicht die Notwendigkeit struk-
tureller Veränderungen, die eine stärkere Einbindung aller Doktorierender – unabhängig vom 
Vorliegen einer Anstellung auf einer Assistenz- oder Drittmittelstelle – garantieren. Ohne eine 
solche Veränderung bleibt fraglich, ob es tatsächlich zu einer Selektion des talentiertesten 
Nachwuchses im Anschluss an das Doktorat kommt und nicht insbesondere Merkmale, die 
nicht direkt leistungsabhängig sind – beispielsweise der blosse Umstand einer universitären 
Anstellung während der Dissertation – die Chancen für das Weiterverfolgen einer akademi-
schen Laufbahn massgeblich erhöhen. 
6.3 Modellierung des akademischen Laufbahnverhaltens: Die Wirksamkeit der 
Laufbahnintention und der Einbettung in die Scientific Community 
Die Erfassung des akademischen Laufbahnverhaltens erfolgte durch den Einbezug von  
Verhaltensdaten zu verschiedenen akademischen Tätigkeiten (vgl. Kap. 4.4.6., S. 138). Die 
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Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mussten ein Jahr nach der Abschlussphase der Pro-
motion angeben, welche der Tätigkeiten sie in den vergangenen acht Monaten ausgeübt hatten 
beziehungsweise ob sie sich momentan gerade damit beschäftigen. Die Modellanalysen zur 
Verhaltensvorhersage erfolgten aufgrund des kleinen Umfangs der Stichprobe (n = 70) anhand 
von Pfadmodellen, die auf der Berechung von Zusammenhängen zwischen manifesten Variab-
len beruhen und im Vergleich mit der Schätzung latenter Konstrukte anhand von Messmodellen 
einen gewissen Informationsverlust mit sich bringen. Beispielsweise ist eine Unterscheidung 
zwischen dem Gesamtkonstrukt der Einstellung und ihrer affektiven Komponente nicht mehr 
möglich, wenn auf Messmodelle verzichtet wird. Eine weitere Einschränkung, die aufgrund der 
Grösse der Stichprobe vorgenommen wurde, liegt in einem Verzicht auf den Einbezug jener 
Lern- und Kontextvariablen, denen weder ein direkter noch ein indirekter, über die Laufbahn-
intention mediierter Effekt auf das Laufbahnverhalten zugeschrieben wird. Schliesslich gilt es 
zu erwähnen, dass aufgrund zu kleiner Fallzahlen von Frauen und Männern mit Kindern der 
Einbezug familiärer Hintergrundvariablen nicht möglich war und die Längsschnittstudie ent-
sprechend keine Aussagen zum Einfluss von Elternschaft und Familienzielen auf das Lauf-
bahnverhalten erlaubt. 
Die Laufbahnintention sowie die Einbettung in die Scientific Community bei Abschluss des 
Doktorats haben einen direkten Einfluss auf das akademische Laufbahnverhalten 
Die explorative, schrittweise Analyse verschieden komplexer Verhaltensmodelle legt schliess-
lich ein Längsschnittmodell nahe, das das akademische Laufbahnverhalten anhand von sechs 
Prädiktorvariablen der Erstbefragung vorhersagt, die gemeinsam knapp 40% der Varianz zu 
erklären vermögen. Von den Variablen des sozial-kognitiven Kernmodells haben die akademi-
sche Laufbahnselbstwirksamkeit, die Einstellung sowie die Laufbahnintention einen signifikan-
ten Einfluss auf das Laufbahnverhalten, wobei lediglich der Einfluss der Intention direkt ver-
läuft. Die Daten bestätigen somit den viel diskutierten Zusammenhang zwischen Intention und 
Verhalten bei der Steuerung von Verhalten auch für den untersuchten Zeitraum von rund einem 
Jahr, stehen jedoch im Widerspruch zum im Model of Career Choice (Lent et al., 1994, S. 93) 
theoretisch postulierten direkten Einfluss der beiden Erwartungsvariablen. 
Von den Kontextfaktoren erweisen sich ausschliesslich förderliche Merkmale – die Einbettung 
in die Scientific Community als Teil der persönlichen Gelegenheitsstruktur einer akademischen 
Laufbahn, eine universitäre Anstellung in der Abschlussphase des Doktorats sowie das Vor-
handensein einer Mentorin/eines Mentors während dieser Phase – als bedeutsam. Ein direkter 
Einfluss auf das Laufbahnverhalten geht dabei allerdings lediglich von der Einbettung in die 
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Scientific Community aus. Letztgenanntes Ergebnis stützt den Befund von Enders und Born-
mann (2001), dass die Neigung zur Habilitation umso grösser ist, je besser die Wissenschaftler 
und Wissenschaftlerinnen in der Scientific Community vernetzt sind beziehungsweise je besser 
ihre externe Verankerung während der Promotionsphase war. Dass die interne Verankerung der 
Dissertation in projekt- oder teamförmige Kontexte der Hochschule hingegen keine entschei-
dende Rolle spielt (Enders & Bornmann, 2001), wird durch den in der vorliegenden Studie ge-
fundenen positiven Effekt einer universitären Anstellung in der Abschlussphase der Promotion 
auf das Laufbahnverhalten ein Jahr später relativiert. Auch wenn mit dem Merkmal einer uni-
versitären Anstellung keine direkten Angaben über die Güte der internen Verankerung aussagt, 
so zeigt der Befund klar, dass der Übergang in die Postdoc-Phase leichter fällt, wenn die betrof-
fene Person bei Abschluss der Promotion in den universitären Kontext eingebunden ist. 
Die Selbstwirksamkeitserwartung und die Einstellung bei Abschluss des Doktorats haben 
lediglich einen indirekten Effekt auf das Laufbahnverhalten 
Eine Bewertung der Ergebnisse der vorliegenden Längsschnittstudie aufgrund des bisherigen 
Forschungsstands zur SCCT erweist sich als schwierig, da bisher lediglich eine einzige längs-
schnittliche Studie vorliegt (Nauta & Epperson, 2003) und diese sich auf die Modellierung von 
Zusammenhängen zwischen den sozial-kognitiven Kernvariablen sowie dem Einfluss der Lern-
erfahrung beschränkt. Mit den theoretisch postulierten Annahmen der SCCT stimmen die Er-
gebnisse der vorliegenden Längsschnittstudie insofern nicht überein, als dass für die sozial-
kognitiven Prädiktoren der Laufbahnintention kein direkter Effekt auf das Laufbahnverhalten 
nachgewiesen werden konnte. Einen interessanten Beitrag liefert die Studie zur Frage nach  
der zeitlichen Intentions-Verhaltens-Konsistenz, die insbesondere im Zusammenhang mit der 
Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen, 1991; Ajzen & Fishbein, 1977, 1980; Ajzen & Mad-
den, 1986) immer wieder diskutiert wurde. Die Ergebnisse zeigen, dass bei einer präzisen Ab-
stimmung der gemessenen Intention und des zu zeigenden Verhaltens auch über einen Zeitraum 
von einem Jahr gute Vorhersagen erzielt werden können. 
Der fehlende direkte Einfluss der Selbstwirksamkeit und der Einstellung auf das akademische 
Laufbahnverhalten einerseits und die Berücksichtigung der Befunde zur Vorhersage der Lauf-
bahnintention andererseits stimmen mit der Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen, 1991; 
Ajzen & Madden, 1986) überein, die im Unterschied zur SCCT der wahrgenommenen Verhal-
tenskontrolle (eine Art der Wirksamkeitserwartung, die sich im Gegensatz zur Selbstwirksam-
keit stärker an den äusseren Gegebenheiten orientiert) sowie der Einstellung lediglich einen 
indirekten, über die Intention vermittelten Effekt auf das Verhalten zuschreibt. Die Befunde 
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führen zur Hypothese, dass antizipatorische, durch soziale Interaktionen geprägte Kognitionen 
insbesondere für die Bildung von Laufbahnzielen bedeutsam sind. Für die Umsetzung entspre-
chender Ziele in effektives Laufbahnverhalten scheint jedoch neben einem zeitlich stabilen 
Commitment gegenüber den eigenen Laufbahnzielen das Vorhandensein sowohl objektiver als 
auch subjektiv wahrgenommener förderlicher Kontextbedingungen, die sich in einer guten Ein-
bettung in die Scientific Community äussern, besonders wichtig zu sein.  
Die in der Längsschnittstudie fehlende Prüfung des Einflusses von Merkmalen des familiären 
Bereichs und darauf bezogener Laufbahnziele auf das Laufbahnverhalten lässt die Frage nach 
dem Stellenwert der Vereinbarkeitsthematik zwischen Beruf und Familie für die akademische 
Laufbahnentwicklung offen. Die Tatsache, dass der Anteil an kinderlosen Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftlern in den vorliegenden Stichproben trotz eines Durchschnittsalters, das 
deutlich über jenem von Schweizerinnen bei Geburt des ersten Kindes liegt41, relativ gross ist, 
deutet allerdings darauf hin, dass die allfällige (verzögerte) Familiengründung ein bedeutsames 
Thema ist. Hinweise auf einen geschlechtstypischen Einfluss von Elternschaft und von fami-
lienbezogenen Lebenszielen auf das Laufbahnverhalten liegen nicht vor. Diese konnten jedoch 
aufgrund der beschränkten Möglichkeiten bei der simultanen Prüfung von Merkmalszusam-
menhängen in der Längsschnittstichprobe lediglich anhand von einfachen Analysen bivariater 
Zusammenhänge geprüft werden (vgl. S. 147). 
Zusammenfassung 
Die Ergebnisse der Modellanalysen zeigen, dass sich die Wahrscheinlichkeit, ein Jahr nach 
Abschluss des Doktorats Verhalten zu zeigen, das für die Fortsetzung einer akademischen 
Laufbahn bedeutsam ist, vor allem dann erhöht, wenn in der Abschlussphase des Doktorats 
? eine hohe akademische Laufbahnintention geäussert sowie 
? über eine gute Einbettung in die Scientific Community verfügt wurde. 
Des Weiteren war es günstig, wenn in der Abschlussphase des Doktorats 
? eine universitäre Anstellung vorlag, 
? eine (funktionierende) Mentoringbeziehung angegeben wurde, 
? die akademische Laufbahnselbstwirksamkeit hoch war, und 
? eine positive Einstellung gegenüber einer akademischen Laufbahn vorherrschte. 
                                                          
41 Die Schweizerinnen sind bei der Geburt des ersten Kindes im Schnitt 30.0 Jahre alt und gehören damit zu den ältesten  
Müttern Europas (Bundesamt für Statistik, 2003c). 
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Insgesamt kann festgehalten werden, dass das der vorliegenden Studie zugrunde liegende  
Modell der Beschreibung des akademischen Laufbahnverhaltens in sehr vielen Punkten gerecht 
wird und eine sehr gute prädiktive Validität aufweist. Die Erklärung von knapp 40% der  
Varianz im effektiven akademischen Laufbahnverhalten ein Jahr nach Abschluss der Promotion 
kann auch im Vergleich zu anderen Studien in der Domäne der Intentions-Verhaltensforschung 
als sehr gutes Resultat gewertet werden. Die üblicherweise aufgrund der vorgängig gemessenen 
Verhaltensintention erklärte Varianz im Verhalten liegt im Mittel bei ungefähr 40 bis 50% (vgl. 
Ajzen, 1991; Eckes & Six, 1994). Dabei ist jedoch zu berücksichtigen, dass die zeitlichen Ab-
stände zwischen Intention und Verhalten meist kürzer (wenige Tage bis Wochen) und die zu 
erklärenden Verhaltensweisen in der Regel weniger komplex (z.B. Kaufverhalten) sind. 
6.4 Akademische Laufbahn und Geschlecht am Übergang zwischen Doktorat 
und Postdoc-Phase: Auffallende Geschlechterhürden fehlen 
Die Ergebnisse des Modells zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention in der Ab-
schlussphase des Doktorats zeigen, dass das Geschlecht keinen direkten Effekt auf die Lauf-
bahnintention hat, sondern lediglich einen sehr schwachen, indirekten Einfluss über die anti-
zipierten privaten Kosten auf den wichtigsten Prädiktor der akademischen Laufbahnintention  
– die Selbstwirksamkeitserwartung. Bei der längsschnittlichen Analyse des Pfadmodells zur  
Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens ein Jahr später war ein Einbezug des  
Geschlechts aufgrund der geringen Stichprobengrösse ebenso wenig möglich wie die Überprü-
fung des Einflusses der Priorisierung eines Familienziels. Es kann deshalb nicht ausgeschlossen 
werden, dass das Geschlecht das Laufbahnverhalten indirekt über die Selbstwirksamkeit beein-
flusst, wie dies auch beim Modell zur Vorhersage der akademischen Laufbahnintention der Fall 
ist, oder über die stärkere Priorisierung von Familienzielen auf Seite der Frauen. 
Das Geschlecht beeinflusst die akademische Laufbahnintention über die antizipierten privaten 
Kosten, die sich negativ auf die Selbstwirksamkeit bezüglich der formalen Weiterqualifikation 
auswirken 
Der «doppelt indirekte» Effekt des Geschlechts auf die Laufbahnintention erfolgt über die anti-
zipierten privaten Kosten beziehungsweise jenen spezifischen Aspekt der Selbstwirksamkeit, 
der sich auf die formale (Weiter-)Qualifikation bezieht. Einerseits verweist dieser indirekte, 
wenn auch sehr geringe Effekt des Geschlechts allgemein auf die Problematik der Gleich-
zeitigkeit von wichtigen Laufbahnübergängen mit kritischen Übergängen im persönlichen  
Leben (Latack, 1984), wie sie sich für laufbahnorientierte Frauen im Zusammenhang mit der 
Familiengründung oder -erweiterung deutlich stärker stellt als für Männer. Im Rahmen der 
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akademischen Laufbahnentwicklung von Frauen wird in Ländern wie der Schweiz, wo die  
entscheidende Qualifikationsphase der akademischen Laufbahn in der Regel nicht vor Mitte 
Dreissig beginnt und damit in die Phase fällt, in dem die Wissenschaftlerinnen den Entscheid 
bezüglich einer Familiengründung nicht mehr beliebig hinausschieben können, vermehrt auf 
die Problematik des Alters beim potenziellen Eintritt in die Postdoc-Phase hingewiesen.  
Neben dem Verweis auf die Altersproblematik stützt der Befund die von Hackett und Betz 
(1981) postulierte Wirkung sozialisierter gesellschaftlicher Überzeugungen und Erwartungen, 
die sich in entsprechenden Rollenerwartungen und -konflikten spiegeln und die die Laufbahn-
entwicklung über die Antizipation von Konflikten und über eine verminderte Wirksamkeits-
erwartung beeinflussen. Entsprechend aufschlussreich könnte deshalb der im vorgehenden  
Kapitel (vgl. Kap. 6.2, S. 176) erwähnte Einbezug geschlechtsrollenspezifischer Einstellungen 
bezüglich Kinderbetreuung sein, mit dem nicht die Geschlechtszugehörigkeit per se, sondern 
vielmehr der Einfluss einer mehr oder weniger vorhandenen Internalisierung geschlechtsrollen-
spezifischer Erwartungen bezüglich der Zuständigkeit von Frauen und Männer bei der Betreu-
ung von Kindern berücksichtigt wird. Gestützt wird eine solche Begründung auch durch das 
Fehlen sowohl eines allgemeinen als auch eines geschlechtstypischen Effekts (Interaktionsef-
fekt) von Elternschaft beziehungsweise der Priorisierung eines Familienziels auf das Laufbahn-
verhalten. Relativiert wird der Befund allerdings dadurch, dass der Anteil an Personen, die in 
der Abschlussphase des Doktorat bereits Eltern sind, sowie jener, die als erste Priorität bei den 
Lebenszielen ein Familienziel nennen, insgesamt gering ist. 
Andererseits unterstreicht die geringe Stärke des indirekten Geschlechtseffekts auch die bereits 
diskutierte Notwendigkeit einer Prüfung von Interaktions- beziehungsweise Moderatoreffekten, 
die beispielsweise einen Vergleich der Strukturzusammenhänge zwischen Frauen mit Kindern 
und Männern mit Kindern oder zwischen Frauen und Männern, die ein familiäres Ziel priorisie-
ren, erlauben würden. Dabei lässt sich der geringe Effekt auch als Hinweis auf die beschränkte 
Wirkung von Geschlecht jenseits geschlechtstypischer gesellschaftlicher Erwartungen und 
Wertvorstellungen im Zusammenhang mit bestimmten Rollen (z.B. «Mutter sein» vs. «Vater 
sein») verstehen, der ebenfalls die Notwendigkeit vorgängig genannter Vergleichsmöglich-
keiten zwischen spezifischen Gruppen stützt.  
Die tiefere akademische Selbstwirksamkeit von Frauen zeigt sich im Verhaltensbereich der 
Weiterqualifikation  
Zudem liefern die vorliegenden Befunde einen interessanten und differenzierten Hinweis auf 
den spezifischen Bereich, in dem die eigene Wirksamkeit aufgrund der antizipierten privaten 
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Kosten als problematisch erlebt wird. So wirken sich die antizipierten Kosten auf die Selbst-
wirksamkeit bezüglich formaler Qualifikation – das heisst auf die Erwartung, erfolgreich auf 
einer Assistenz- oder Förderprofessur tätig zu sein oder sich zu habilitieren – aus, während die 
Selbstwirksamkeit bezüglich Publizieren und Forschen nicht direkt tangiert wird. Damit erweist 
sich jener Bereich als problematisch, der sich im Falle der Habilitation durch Merkmale wie 
fehlende strukturelle Einbettung in ein formelles Laufbahnprogramm, unklare finanzielle  
Rahmenbedingungen, hohe örtliche Flexibilität und Kompetitivität im Zusammenhang mit der 
Vergabe von Nachwuchsstipendien sowie nicht formalisierter Beurteilungskriterien. Im Falle 
einer Assistenz- oder Förderprofessur sind insbesondere Merkmale wie hohe Selektivität als 
Folge eines extrem limitierten Angebots, Flexibilität bezüglich Arbeitsort und zeitlicher Ver-
fügbarkeit sowie (momentan noch) ungenügend abgesicherte langfristige Perspektiven und 
Alternativen nach Ablauf der Förderprofessur. 
Das Geschlecht hat keinen überzufälligen Effekt auf die Einbettung in die Scientific 
Community, doch die Situation der Wissenschaftlerinnen ist tendenziell weniger günstig 
Aufgrund des im Verhältnis zur Komplexität des analysierten Modells eher geringen Stichpro-
benumfangs ist eine gewisse Zurückhaltung bei der Interpretation des knapp nicht signifikanten 
Geschlechtseffekts auf die Einbettung in die Scientific Community angezeigt. Allerdings legen 
die Erkenntnisse zu den Werdegängen von Wissenschaftlerinnen nahe, dass für Frauen weniger 
der Zugang zu institutsinternen und -externen Netzwerken, sondern möglicherweise vielmehr 
deren effektive Nutzung für den Verbleib in der Wissenschaft problematisch ist (von Stebut, 
2003), beziehungsweise das Vernetzungsverhalten von Frauen und dadurch indirekt auch ihre 
Publikationstätigkeit beeinträchtigt wird, wenn sie Kinder haben (Leemann, 2002b; Long, 
1990). Zudem zeigen verschiedene Studien aus der organisationspsychologischen Forschung, 
dass sich für Frauen Aktivitäten rund ums Networking weniger nützlich auf das berufliche 
Vorwärtskommen auswirken als für Männer (vgl. Forret & Dougherty, 2004). Als mögliche 
Ursache wird der geringere Zugang von Frauen zu einflussreichen Individuen und mächtigen 
Koalitionen innerhalb von Organisationen vermutet (z.B. Brass, 1985; zitiert nach Forret & 
Dougherty, 2004; Ibarra, 1993; Kanter, 1977; Ragins & Sundstrom, 1989). Auch bezüglich  
des Stellenwerts einer Einbettung in die Scientific Community für die akademische Laufbahn-
entwicklung gilt deshalb einerseits der Verweis auf die Notwendigkeit einer umfangreicheren 
Stichprobe, die den Vergleich von Strukturzusammenhängen in Modellen mit separaten  
Frauen- und Männergruppen, mit und ohne Kinder, erlauben würde. Andererseits betonen die 
allgemeinen Befunde zur geschlechtsspezifischen Nützlichkeit von Netzwerkaktivitäten die 
Notwendigkeit einer detaillierten Analyse des Netzwerkverhaltens, bei der beispielsweise der 
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Status von einzelnen Netzwerkpartnerinnen/-partnern oder Netzwerkgruppen innerhalb der 
Scientific Community berücksichtigt oder die Art und das Ausmass der Unterstützung, die  
vom Netzwerk ausgeht, untersucht wird. 
Wird das komplexe Zusammenspiel der Modellvariablen berücksichtigt, bleibt ein einziger 
direkter Geschlechtseffekt: Die Wissenschaftlerinnen antizipieren höhere private Kosten 
Bei der Überprüfung der Hypothesen zu geschlechtstypischen Mittelwertsunterschieden in  
einzelnen Modellvariablen liessen sich signifikante Unterschiede in der Selbstwirksamkeit, der 
direkten Lernerfahrung sowie in den antizipierten privaten Kosten nachweisen. Zudem zeigt 
sich bei der offenen Erfassung der allgemeinen Lebensziele, dass Familienziele einerseits in 
mehr als der Hälfte der Fälle gar nicht genannt werden, andererseits jedoch der Anteil an  
Frauen, die ein solches Ziel priorisieren, signifikant grösser ist als der entsprechende Anteil  
bei den Männern. Die verglichen mit den Doktoranden geringere laufbahnbezogene Selbst-
wirksamkeit der Doktorandinnen stimmt mit aktuellen Befunden zur geringeren akademischen 
Selbstwirksamkeit von Studentinnen (Spies & Schute, 1999, 2000) und Doktorandinnen bezüg-
lich einer akademischer Weiterqualifikation (Berweger & Keller, 2005) beziehungsweise der 
eigenen Forschungsproduktivität (Kahn & Scott, 1997) sowie früheren Erkenntnissen zur we-
niger ausgeprägten beruflichen Wirksamkeitserwartung von Frauen bezüglich geschlechtsrol-
lenuntypischen Berufen überein (Betz & Hackett, 1981, 1983; Post-Kammer & Smith, 1985).  
Das geringere Ausmass an direkter Lernerfahrung seitens der Doktorandinnen spricht für eine 
Übereinstimmung zwischen Berichten von Wissenschaftlerinnen über erlebte Benachteiligun-
gen bezüglich Aufforderungen zur Teilnahme an Kongressen oder zum Publizieren (von Ste-
but, 2003) und «objektiven» Häufigkeitsangaben, wie sie in der Studie von Bochow und Joas 
(1987) oder in der vorliegenden Studie erfasst und verwendet wurden.  
Die höhere Antizipation privater Kosten durch die (mehrheitlich noch kinderlosen) Doktoran-
dinnen kann als Ausdruck einer realistischen Einschätzung der Mehrbelastung von Frauen 
durch die Betreuung von (Klein-)Kindern gewertet werden, die verschiedene Studien auch  
für das bei Akademikerinnen besonders häufig anzutreffende Partnerschaftsmodell der Dual-
Career-Couples belegen (Abele, 2003a, 2005). So zeigen die Befunde aus der Erlanger Längs-
schnittstudie zur beruflichen Laufbahnentwicklung von Akademikerinnen und Akademikern 
(Abele, 2005), dass die Familiengründung auch in dieser überdurchschnittlich gut gebildeten 
Bevölkerungsgruppe mit einer Traditionalisierung der Partnerschaft einhergeht, indem zumin-
dest vorübergehend eine geschlechtsspezifische Segmentation der Rollen vorgenommen wird 
beziehungsweise die Mutter zuhause bleibt und der Vater zu 100 Prozent erwerbstätig ist  
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(Abele, 2005). Die Traditionalisierung beim Übergang von der Partnerschaft in die Elternschaft 
zeigt sich zudem auch in der Diskrepanz zwischen gewünschter und tatsächlich realisierter  
Erwerbstätigkeit.42 Abele verweist diesbezüglich auf den Einfluss normativer Erwartungen, 
traditionelle Vorstellungen des Partners sowie fehlende Kinderbetreuungsmöglichkeiten (Abe-
le, 2005, S. 184). Es erscheint demnach plausibel, den vorliegenden Geschlechtsunterschied in 
den antizipierten Kosten ebenso als Hinweis auf die Wirksamkeit geschlechtsstereotyper gesell-
schaftlicher Wertvorstellungen, Erwartungen und Normen sowie damit einhergehenden Män-
geln, was familienergänzende Betreuungsangebote für Kinder anbelangt, zu deuten.  
Der geringe, verglichen mit den Männern jedoch überzufällig grössere Anteil an Frauen, der 
bei den Lebenszielen ein Familienziel priorisiert, kann als Hinweis auf die grössere Bedeut-
samkeit, die dieses Thema auch in dieser hoch leistungsorientierten Gruppe für die Frauen hat, 
gedeutet werden. Dabei erstaunt es wenig, das sich die genannten Familienziele inhaltlich zu 
einem überwiegenden Teil auf eine Familiengründung/-erweiterung beziehen: Einerseits ist der 
zeitliche Spielraum, der den Doktorandinnen für das (weitere) Hinausschieben einer Eltern-
schaft zur Verfügung steht, weniger gross. Andererseits scheint der Übergang zwischen Dokto-
rat und Einstieg in die Habilitationsphase gerade auch für jene Frauen ein günstiger Zeitpunkt 
der Familiengründung zu sein, die die Fortsetzung einer wissenschaftlichen Laufbahn planen 
(Macha & Paetzold, 1992). Schliesslich muss bedacht werden, dass insbesondere hoch qualifi-
zierte Frauen und Männer, die im Verlauf ihrer Karriere explizit eine Priorisierung familiärer 
Ziele äussern, mit unterschiedlicher gesellschaftlicher Akzeptanz rechnen müssen: Im Gegen-
satz zu den Männern bringt Frauen der Verzicht auf ein zielstrebiges Weiterführen der akade-
mischen Laufbahn keinerlei Kritik ein, sondern stösst vielmehr auf breites Verständnis auf-
grund der Übereinstimmung mit gesellschaftlichen Erwartungen und damit einhergehenden 
Rollenbildern (Abele, 2005, S. 174). 
Eine Relativierung und Differenzierung erfahren die Ergebnisse zu den Mittelwertsunterschie-
den aufgrund der durch die Analyse der Strukturgleichungsmodelle gewonnen Erkenntnisse zur 
Wirkungsweise des Geschlechts, die vorgängig diskutiert wurden. So ist der Unterschied in der 
Selbstwirksamkeitserwartung einerseits auf den spezifischen Aspekt der Selbstwirksamkeit 
bezüglich formaler Qualifikation zurückzuführen. Dabei handelt es sich um einen Bereich,  
der neue, stufenspezifische Verhaltensweisen wie die Habilitation oder die Übernahme einer 
Förderprofessur anspricht, die mit viel Unsicherheit verbunden sind und ein hohes Ausmass an 
                                                          
42 Von den Müttern mit Kindern unter 3 Jahren waren knapp 40% in geringerem Umfang erwerbstätig, als ihre beim Abschluss 
des Studiums geäusserten Vorstellungen zur Erwerbstätigkeit im Kleinkindalter ihrer Kinder vermuten liessen, von den Vätern 
hingegen fanden sich 79% in einer Berufssituation, die mit der gewünschten Situation beim Studienabschluss übereinstimmt. 
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zeitlicher und örtlicher Flexibilität fordern. Andererseits ist der Einfluss des Geschlechts sehr 
gering und wirkt nicht direkt, sondern indirekt über die antizipierten privaten Kosten. Der ge-
ringe, jedoch signifikante Effekt stützt die Annahme, dass nicht das Geschlecht im Sinne eines 
biologischen Merkmals, sondern Aspekte des sozialen Geschlechts in Form von Geschlechts-
rollenerwartungen die verhaltensrelevanten kognitiven Mechanismen wie die Selbstwirksam-
keit beeinflussen. Besonders interessant ist zudem, dass die Wirksamkeitserwartung in einem 
bestimmten laufbahnbezogenen Verhaltensbereich durch antizipierte Kosten, die sich an dessen 
Schnittstelle mit Verpflichtungen im privaten Bereich ergeben können, beeinflusst wird.  
Problematisch ist die Selbstwirksamkeit in geschlechtsstereotyp konnotierten Bereichen, oder 
wenn sie mit Anforderungen in anderen geschlechtsrollenstereotypen Bereichen konfligiert 
Die vorgenommene Differenzierung der Ergebnisse zur Wirksamkeitserwartung wird durch 
Befunde aus früheren Studien zur beruflichen Selbstwirksamkeit bekräftigt, die ebenfalls nicht 
für Masse einer globalen Selbstwirksamkeit, sondern für ausgewählte Teilbereiche – insbeson-
dere für als geschlechtstypisch geltende Berufe – Geschlechtsunterschiede fanden (Ayres, 
1980; Betz & Hackett, 1981, 1983; Hackett, 1985; Post-Kammer & Smith, 1985, zitiert nach 
Lent & Hackett, 1987). Mit jenen Ergebnissen zu studienfachbezogenen Selbstwirksamkeits-
erwartungen, bei denen Geschlechtsunterschiede fehlen (Lent, Brown, & Larkin, 1984; Lent  
et al., 1986; Lent et al., 2005), stimmen die vorliegenden Befunde insofern überein, als dass  
ein Einfluss des Geschlechts auf die Selbstwirksamkeit bezüglich Forschen und Publizieren  
– Tätigkeiten, mit denen die Doktorierenden bereits Erfahrungen gemacht haben – fehlt. Dies 
stimmt mit der Interpretation von Lent und Hackett (1987) überein, die die fehlenden Mittel-
wertsunterschiede zwischen den Geschlechtern damit begründen, dass die untersuchten Studie-
renden bereits in jene Fachbereiche, für die die Selbstwirksamkeit erhoben wird, eingetreten 
sind. Gestützt wird der fehlende Einfluss des Geschlechts auf die Forschungs- und Publika-
tionsselbstwirksamkeit insbesondere durch die Studie von Schoen und Winocur (1988), die  
für die Selbstwirksamkeit in diesen Bereichen ebenfalls keine Geschlechtsunterschiede fanden. 
Für das Fehlen von Geschlechtsunterschieden in der allgemeinen (nicht auf einzelne Berufe 
bezogenen) beruflichen Selbstwirksamkeit (Abele, Stief, & Andrä, 2000), wie es sich in der 
Erlanger Längsschnittstudie gezeigt hat (Abele, 2002; Abele & Stief, 2004; Stief, 2001), lassen 
sich ebenfalls Argumente bezüglich (fehlender) Geschlechtsstereotypisierung anfügen, die Lent 
und Hackett (1987) für das Auftreten von Geschlechtsunterschieden verantwortlich machen. 
Das Wegfallen der Spezifizierung einzelner Berufe, die mit der Erfassung einer allgemeinen 
beruflichen Selbstwirksamkeit einhergeht, verhindert einerseits die Aktivierung einer ge-
schlechtsstereotypen Wahrnehmung, Interpretation und Beantwortung der einzelnen Items zur 
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Selbstwirksamkeit und lässt andererseits Merkmale wie die Arbeitszeitbelastung oder die Funk-
tionsstufe völlig offen. Die Items der allgemeinen beruflichen Selbstwirksamkeit präsentieren 
sich primär als gender-neutral und überlassen es den Befragten, den Referenzrahmen für den 
spezifischen Beruf, den sie sich bei der Beantwortung der Frage vorstellen, zu schaffen. Zu-
sammenfassend lässt sich festhalten, dass sich die auf den ersten Blick teilweise widersprüch-
lich anmutenden Befunde zu Geschlechtsunterschieden in der Selbstwirksamkeit zurückzu-
führen sind (1) auf Unterschiede im Abstraktionslevel der Messung, (2) dem Ausmass der Ge-
schlechtsstereotypisierung der erwähnten Aufgaben oder Berufe, (3) der Homogenität der be-
fragten Gruppe, von der abhängt, ob gewisse Aufgaben oder Berufe als mehr oder weniger ge-
schlechtsstereotypisch wahrgenommen werden, sowie (4) dem Ausmass vorgängiger Erfahrung 
mit dem Verhaltensbereich, für den die Selbstwirksamkeit erfasst wird (Lent & Hackett, 1987). 
Doktorandinnen und Doktoranden in der Abschlussphase unterscheiden sich weder in ihrer 
Intention, die akademische Laufbahn fortzusetzen, noch in der Umsetzung dieser Intention in 
laufbahnspezifisches Verhalten ein Jahr später 
Für die akademische Laufbahnintention wurde entgegen der Befunde einer früheren Studie, bei 
der ebenfalls Doktorierende der Geistes- und Sozialwissenschaften befragt wurden (Berweger 
& Keller, 2005), kein Geschlechtsunterschied festgestellt43. Da es sich bei der aktuellen Stich-
probe um eine vergleichsweise homogenere Gruppe handelt, bei der lediglich Personen in der 
Abschlussphase des Doktorats berücksichtigt wurden, kann der fehlende Geschlechtsunter-
schied als Hinweis darauf interpretiert werden, dass sich die akademische Laufbahnintention 
der Doktorandinnen mit fortschreitendem Verlauf der Promotionsphase jener der Doktoranden 
angleicht und in der Abschlussphase nicht mehr signifikant davon abweicht. Dabei liegt es  
einerseits nahe, die Angleichung der Laufbahnintention auf den Zuwachs an Lernerfahrungen 
sowie auf die Intensivierung wissenschaftlicher Kontakte im Laufe des Doktorats zurückzufüh-
ren. Diese Sichtweise wird gestützt durch Befunde, die zeigen, dass sich die wissenschaftlichen 
Netzwerke sowie die Publikationsmenge von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern im 
Laufe der Zeit, nach anfänglichen Unterschieden zugunsten der Männer, anzugleichen begin-
nen (Leemann, 2002a, 2002b). Andererseits ist ebenfalls plausibel, dass die Angleichung durch 
den Wegfall jener Doktorandinnen zustande kommt, die ihre Dissertation aufgrund ungünstiger 
Rahmenbedingungen, der Priorisierung alternativer Laufbahnaktivitäten oder aus welchen 
Gründen auch immer vorzeitig abbrechen. Da Frauen eine bereits begonnene Dissertation  
häufiger abbrechen als Männer (Leemann, 2002b), ist von einer stärkeren Homogenisierung der 
                                                          
43 Die Stichprobe setzte sich aus Doktorierenden der Sozial- und Geisteswissenschaften an der Universität Zürich zusammen, 
von denen zum Zeitpunkt der Befragung die grosse Mehrheit (80%) zwischen vier Monaten und vier Jahren mit ihrer Doktor-
arbeit beschäftigt war. 
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Frauengruppe bezüglich wissenschaftlicher Leistungsorientierung auszugehen, was das Argu-
ment einer «abbruchbedingten» Angleichung der Intention zusätzlich stützt. Das Fehlen von 
Geschlechtsunterschieden in der wissenschaftlichen Orientierung (d.h. Wissenschaft als beruf-
liches Ziel) von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern derselben Qualifikationsstufe (von 
Stebut, 2003) passt ebenfalls zum vorgefundenen Ergebnis einer vergleichbaren akademischen 
Laufbahnintention von Frauen und Männer in der Abschlussphase des Doktorats. Nicht nur die 
Vermutung einer geringeren akademischen Laufbahnintention von Frauen in der Abschluss-
phase des Doktorats, sondern auch jene eines geringeren effektiven Laufbahnverhaltens ein 
Jahr später hat sich als nicht haltbar erwiesen. Auch dieser Befund deckt sich mit Ergebnissen 
aus der Studie von Leemann, die zeigen, dass sich Frauen, sofern sie «die Klippe des Doktorats 
bewältigt haben» (Leemann, 2002b, S. 154), gleich häufig wie ihre Kollegen für eine wissen-
schaftliche Weiterqualifizierung als Postdoktorandinnen entscheiden. Und obwohl frühere  
Befunde gezeigt haben, dass promovierte Männer durch ihre Mentoren häufiger zu einem 
Verbleib in der Wissenschaft ermuntert werden als Frauen (Enders & Bornmann, 2001) und 
Wissenschaftlerinnen angeben, in einem geringeren Ausmass eine Förderung durch Hochschul-
lehrer erfahren zu haben als ihre Kollegen (Bauer et al., 1993), berichten die Doktorandinnen 
und Doktoranden der vorliegenden Studie gleichermassen davon, von ihren Referentinnen und 
Referenten zur Habilitation ermuntert worden zu sein. Auch wenn damit nichts über das Vor-
handensein konkreter Unterstützungsmassnahmen bei der Planung der nächsten Qualifikations-
schritte ausgesagt wird, so lässt sich daran doch erkennen, dass Doktorandinnen ebenso häufig 
als potenzielle Nachwuchskräfte wahrgenommen werden wie Doktoranden.  
Leemanns (2002b) Studie hat auf die Frage, ob Frauen bezüglich einer wissenschaftlichen  
Karriere benachteiligt sind, zwei wichtige Erkenntnisse geliefert: (1) Frauen kommen, sobald 
sie sich für die Dissertation entschieden haben und sie auch nicht mehr aufgeben, ebenso 
schnell voran wie Männer und (2) jene Frauen, welche die Schwelle des Doktorats erfolgreich 
überwunden haben, erleben keine weiteren geschlechtsspezifischen Behinderungen bezüglich  
einer wissenschaftlichen Anstellung oder eines Postdoc-Studiums. Diese Erkenntnisse lassen 
sich aufgrund der vorliegenden Studie durch zwei weitere zentrale Befunde ergänzen: Wenn 
Frauen eine begonnene Dissertation nicht aufgeben, sondern zu Ende führen, weisen sie (3) am 
Ende des Doktorats eine vergleichbare akademische Laufbahnintention sowie (4) ein Jahr spä-
ter ein vergleichbares akademisches Laufbahnverhalten auf wie Männer. Diese beiden Befunde 
lassen sich als deutliche, zusätzliche Hinweise «für die grundsätzliche Leistungsbereitschaft 
und -fähigkeit des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses» (Leemann, 2002b, S. 206) 
verstehen. Allerdings verweisen sowohl die statistischen Kennwerte zur Anzahl Frauen und 
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Männern, die sich erfolgreich habilitieren, als auch jene zur Anzahl Frauen und Männern auf 
Professuren auf den engen Gültigkeitsbereich dieser Erkenntnisse. Auch wenn keine Hinweise 
auf eine Benachteiligung von promovierten Frauen am Übergang in die Postdoc-Phase vorlie-
gen, so bleibt die Frage, weshalb der Frauenanteil auf den nachfolgenden Qualifikations- und 
Positionsstufen deutlich abnimmt, klärungsbedürftig.  
Für eine weitere Erforschung der Fragestellung wäre es wünschenswert, die in der vorliegenden 
Studie vorgenommene längsschnittliche Analyse mit einer grösseren Stichprobe durchführen zu 
können, was jedoch eine mehrjährige Phase der Datenerhebung voraussetzen würde. Des Wei-
teren könnten die bereits mehrfach erwähnten, vergleichenden Analysen der im Laufbahnmo-
dell postulierten Strukturzusammenhänge für bestimmte Gruppen (z.B. Frauen und Männer; 
Personen mit und Personen ohne Kinder) Aufschluss über Moderatoreffekte von Merkmalen 
wie Geschlecht oder Elternschaft bringen. Befunde zweier aktueller Studien stützen das Vor-
liegen von Interaktionseffekten zwischen Geschlecht und Familienstand: die geringere Habili-
tationsneigung von Frauen, die sich aus familiären Gründen zeitweilig aus dem Beruf zurück-
ziehen, die sich bei der Analyse der Habilitationsneigung promovierter Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftlern zeigt (Enders & Bornmann, 2001), sowie der Effekt einer abnehmenden 
Wahrscheinlichkeit eines Verbleibs in der Wissenschaft von Frauen mit steigender Kinderzahl, 
der sich bei Männern gegenteilig in einer Zunahme der Wahrscheinlichkeit äussert (von Stebut, 
2003). Die Notwendigkeit der Prüfung von Moderatoreffekten ergibt sich ausserdem aufgrund 
der Ergebnisse zur Beeinflussung der Selbstwirksamkeit durch die antizipierten privaten  
Kosten, aber auch aufgrund von Geschlechtsunterschieden in den bivariaten Zusammenhängen 
zwischen einzelnen Modellvariablen und dem akademischen Laufbahnverhalten. Bei den Wis-
senschaftlerinnen korrelieren sowohl sämtliche sozial-kognitiven Variablen als auch die antizi-
pierten Kosten und die antizipierte Unterstützung aus dem wissenschaftlichen Umfeld mit dem 
Laufbahnverhalten ein Jahr später. Bei den Wissenschaftlern hingegen zeigen sich einerseits für 
die Einstellung und das Interesse und andererseits auch für die Kontextfaktoren der antizipier-
ten Kosten und sozialen Unterstützung keine entsprechenden Zusammenhänge. Schliesslich 
sind Untersuchungen nötig, die sich mit der weiteren (akademischen) Laufbahnentwicklung 
jener promovierten Nachwuchskräfte beschäftigen, die am Übergang in die Postdoc-Phase ein 
bestimmtes Ausmass an akademischem Laufbahnverhalten zeigen und die sich dadurch günsti-
ge Voraussetzungen für eine längerfristige Fortsetzung der akademischen Laufbahn schaffen. 
Dabei wäre es hilfreich, auch auf qualitative Befragungsmethoden zurückzugreifen, die in  
einem ersten Schritt zur Generierung von Hypothesen über die Merkmale und Bedingungen 
einer erfolgreichen akademischen Laufbahnentwicklung auf Postdoc-Stufe beitragen könnten. 
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Insgesamt legen die vorliegenden Erkenntnisse zwei thematische Bereiche nahe, die in weiter-
führenden Studien besonders im Auge behalten werden sollten und für die eine gegenseitige 
Beeinflussung vermutet werden muss, die sich negativ auf die akademische Laufbahnentwick-
lung von Postdoktorandinnen auswirkt: (1) Elternschaft und die diesbezüglich mehr oder  
weniger stark vorhandene Internalisierung geschlechtsrollenspezifischer Erwartungen und  
Verpflichtungen auf der einen sowie strukturelle Rahmenbedingungen der familienergänzenden 
Kinderbetreuung auf der anderen Seite, die zu Konflikten mit den Anforderungen an die aka-
demische Weiterqualifikation in der Postdoc-Phase führen, und (2) die Einbindung in die 
Scientific Community als wichtigster Bestandteil der Gelegenheitsstruktur einer akademischen 
Laufbahn, für die die direkten wissenschaftlichen Lernerfahrungen, denen gleichzeitig ein 
wichtiger Stellenwert als Qualifikationsmerkmal und Gütekriterium wissenschaftlicher Leis-
tung zukommt, ein wichtiger Indikator sind und für die das Vorliegen geschlechtstypischer 
Unterschiede genauer untersucht werden sollte. Für den netzwerkbezogenen Indikator der Ein-
bettung sollten zusätzlich zum subjektiven Gefühl, in ein Netzwerk von Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftlern eingebunden zu sein, die Art der Netzwerke (vertretene Hierarchiestufen) 
sowie Anzeichen bezüglich deren Instrumentalisierung für die eigene Laufbahn genauer unter-
sucht werden. 
6.5 Fazit zur akademischen Laufbahn am Übergang zwischen Doktorat und 
Postdoc-Phase 
Mit der vorliegenden Studie konnte aufgezeigt werden, dass sich Doktorandinnen und Dokto-
randen kurz vor Abschluss der Promotion in ihrer Absicht, die akademische Laufbahn fortzu-
setzen, nicht überzufällig voneinander unterscheiden. Ein Unterschied findet sich jedoch in der 
Erwartung der eigenen Wirksamkeit bei der Umsetzung entsprechend notwendiger Aktivitäten, 
die bei den Doktorandinnen geringer ausfällt. Ein Jahr später, bei der Untersuchung des effek-
tiv realisierten akademischen Laufbahnverhaltens aufgrund der Beschäftigung mit laufbahnre-
levanten wissenschaftlichen Aktivitäten, sind jedoch keine geschlechtstypischen Unterschiede 
im Laufbahnverhalten auszumachen. Bei der Vorhersage der Laufbahnintention zeigt sich ein 
minimaler indirekter Effekt des Merkmals Geschlechts über die Kosten, die im Falle einer Fort-
setzung der akademischen Laufbahn im Bereich von Partnerschaft und Familie antizipiert wer-
den und die sich negativ auf die Selbstwirksamkeitserwartung bezüglich der formalen Weiter-
qualifikation auswirken. Bei den offen erhobenen Lebenszielen kommt familienbezogenen  
Zielen insgesamt eine sehr geringe Priorität zu, doch überwiegt der Anteil an Frauen mit priori-
tären Familienzielen den entsprechenden Anteil bei den Männern signifikant.  
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Ein Zusammenhang zwischen Lebenszielen oder Rollen aus dem familiären Bereich und dem 
Laufbahnverhalten konnte jedoch nicht aufgezeigt werden, und auch die Vermutung, dass dies-
bezügliche Zusammenhänge aufgrund geschlechtsrollenstereotyper Erwartungen und Normen 
nur bei den Frauen zu beobachten sind, liess sich nicht bestätigen. 
Als wichtigste Prädiktoren der akademischen Laufbahnintention erweisen sich die Selbstwirk-
samkeitserwartung, gefolgt von der Einbettung in die Scientific Community und vom Vorlie-
gen einer universitären Anstellung. Für die Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens 
ein Jahr später ist die bei Abschluss der Promotion geäusserte akademische Laufbahnintention 
sowie wiederum die in der Übergangsphase vorliegende Einbettung in die Scientific Communi-
ty beziehungsweise Situation bezüglich einer universitären Anstellung bedeutsam. Neben dem 
viel diskutierten Merkmal der eigenen Wirksamkeitserwartung kommt somit dem Konstrukt 
der Einbettung in die Scientific Community ein herausragender Stellenwert zu, der sich zusätz-
lich im Einfluss, den diese auf die Selbstwirksamkeitserwartung hat, zeigt. In der vorliegenden 
Studie spiegelt sich die Einbettung in der Scientific Community in den direkten Lernerfahrun-
gen mit wissenschaftlichen Aktivitäten, im subjektiven Gefühl, in ein Netzwerk von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler eingebunden zu sein, und in der im Falle einer Fortsetzung 
der akademischen Laufbahn antizipierten Unterstützung aus dem wissenschaftlichen Umfeld. 
Die konzeptuelle Einheit von (als qualifizierende Gütekriterien geltenden) Lernerfahrungen, 
Netzwerkeinbindung und sozialer Unterstützung aus dem wissenschaftlichen Feld unterstreicht 
die gegenseitige Abhängigkeit informeller Kontakte und der Möglichkeiten zur Aneignung 
qualifizierender Lernerfahrungen im Wissenschaftsbereich. Mentoringbeziehungen kommen 
dabei aufgrund der Befunde ein gesonderter, förderlicher Effekt beim Zugang zu und dem  
Erwerb von Merkmalen zu, die Ausdruck der Einbettung in die Scientific Community sind. 
Den Stellenwert struktureller Bedingungen beim Übergang in die Postdoc-Phase zeigt sich im 
positiven Einfluss einer universitären Anstellung, den diese sowohl auf die Laufbahnintention 
als auch (indirekt) auf das effektive Laufbahnverhalten ein Jahr nach Abschluss der Promotion 
ausübt. Das Ergebnis kann als klares Indiz dafür verstanden werden, dass ein erfolgreicher  
Übergang unter der Voraussetzung einer strukturellen Einbindung einfacher gelingt. 
Der Einfluss ausserberuflicher Lebensbereiche auf die Laufbahnentwicklung kommt in den 
Kosten im Bereich von Partnerschaft und Familie zum Ausdruck, die bei der Fortsetzung  
einer akademischen Laufbahn antizipiert werden. Wer hohe Kosten erwartet, traut sich insbe-
sondere die zeitintensiven, längerfristig angelegten und strukturell wenig verankerten (Habili-
tation) beziehungsweise wenig etablierten (Förderprofessur) Aktivitäten der formalen  
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Weiterqualifikation weniger zu. Dass Frauen die zu erwartenden Kosten höher einschätzen, ist 
als Hinweis auf einen Vereinbarkeitskonflikt, von dem Frauen stärker betroffen sind als Män-
ner, zu deuten. Der allerdings sehr geringe Effekt, der dabei von der Geschlechtszugehörigkeit 
auf die antizipierten Kosten ausgeht, bringt die Bedeutsamkeit von Geschlecht im Sinne eines 
sozialen und psychologischen Merkmals ins Spiel. Dieses entfaltet seine Bedeutung insbeson-
dere durch geschlechtsrollenstereotype Erwartungen und Normen, mit denen sich Frauen (und 
Männer) ideell und in Form konkreter struktureller Auswirkungen (z.B. ungenügendes Angebot 
an familienergänzender Ganztagesbetreuung für Schulkinder) konfrontiert sehen und die bei 
ihnen – in Abhängigkeit des Ausmasses ihrer eigenen Orientierung an geschlechtsrollenstereo-
typen Erwartungen und Ansprüchen einerseits sowie Merkmalen ihrer konkreten partnerschaft-
lich-familiären Konstellation andererseits – zu einem mehr oder weniger starken Konflikt zwi-
schen den verschiedenen Rollenanforderungen führen. 
Die partnerschaftlich-familiären Konstellationen von Doktorierenden zeichnen sich mehrheit-
lich durch das Vorliegen fester, jedoch kinderloser Partnerschaften aus, wodurch sich der Ein-
fluss des Merkmals Elternschaft auf das Laufbahnverhalten in der vorliegenden Studie (noch) 
kaum studieren lässt. Es ist jedoch davon auszugehen, dass der Stellenwert des Merkmals  
Elternschaft bei der Vorhersage des weiteren Laufbahnverhaltens im Laufe der Postdoc-Phase 
zunehmen wird und sich die Antizipation privater Kosten aufgrund geschlechtsrollenspezifi-
scher Normen insbesondere bei den Frauen verschärft und einen noch stärkeren negativen Ein-
fluss auf die eigene Selbstwirksamkeit bezüglich einer akademischen Weiterqualifikation ent-
faltet. Da jedoch gerade den wissenschaftlichen Aktivitäten zur formalen Qualifikation – das 
heisst der Habilitation und/oder der Übernahme einer Assistenz- oder Förderprofessur – eine 
entscheidende Rolle auf dem Weg zur Professur zukommt, ist diese Entwicklungsperspektive 
fatal. 
Eine Vorgehensweise, die sich unter den erwähnten Gesichtspunkten für die Förderung der 
akademischen Laufbahnentwicklung von promovierten Wissenschaftlerinnen aufdrängt, muss 
einerseits bei der allgemeinen Nachwuchsförderung ansetzen, die dringend struktureller Ver-
besserungen bedarf. Aufgrund des positiven Einflusses einer universitären Anstellung am  
Übergang in die Postdoc-Phase ist eine stärkere strukturelle Einbindung aller Doktorierenden, 
unabhängig davon, ob sie über eine universitäre Anstellung verfügen oder nicht, zu fordern. 
Durch eine stärkere Einbindung ist auch die Etablierung von Mentoringbeziehungen, die sich 
für den Zugang zur Scientific Community als wichtig erweisen, besser zu gewährleisten. Trans-
parente und klare strukturelle Rahmenbedingungen sind zudem für den Qualifikationsprozess 
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in Anschluss an das Doktorat zu fordern, wobei es Überlegungen zur Vereinbarkeit mit familiä-
ren Verpflichtungen – deren Schwerpunkt in einem flexiblen Angebot an familienergänzenden 
Betreuungsangeboten zu sehen ist – zu berücksichtigen gilt. Eine zusätzliche Schaffung höherer 
Mittelbaustellen könnte dabei eine wichtige Rolle spielen, da diese auch jenseits der Professur 
Perspektiven für den Verbleib hoch qualifizierter Nachwuchskräfte in der Wissenschaft eröff-
nen würden. Mit der Berücksichtigung von Überlegungen zur Vereinbarkeitsproblematik wird 
bereits ein wichtiger Punkt im Zusammenhang mit einer spezifischen Frauenförderung, die 
insbesondere einer längerfristigen Stärkung der akademischen Laufbahnselbstwirksamkeit zu 
dienen hat, angesprochen. Wie die vorliegende Studie zeigt, kann diese direkt durch eine ge-
zielte Verbesserung der Einbettung in die Scientific Community realisiert werden, die ganz 
konkret über den Zugang zu vielfältigen Lernerfahrungen im wissenschaftlichen Feld und zu 
informellen Netzwerken erreicht werden kann. Diese Bestrebungen sollten sich im Bereich 
konkreter Massnahmen in erster Linie auf das eigene disziplinäre Feld beziehen. Im Sinne eines 
gegenseitigen Coachings und Austausches von Laufbahnerfahrungen ist jedoch auch eine Zu-
sammenarbeit über die disziplinären Grenzen hinaus empfehlenswert. 
Insgesamt bleibt festzuhalten, dass die vorliegende Studie erstmals die vielfältigen sozial-
kognitiven und kontextuellen Einflussfaktoren der akademischen Laufbahnentwicklung am 
Übergang vom Doktorat in die Postdoc-Phase anhand eines umfassenden Modells operationali-
siert und einer empirischen Prüfung unterzogen hat. Durch die simultane Prüfung der Zusam-
menhänge der einzelnen Modellkomponenten mittels Strukturgleichungsmodellen konnte ein 
weitergehendes Verständnis des komplexen Wechselspiels der verschiedenen Einflussfaktoren 
erreicht werden, die die akademische Laufbahnintention bestimmen. Darüber hinaus leistet die 
Studie einen Beitrag zur wissenschaftlichen Diskussion hinsichtlich der Verwendung sozial-
kognitiver Modelle zur Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens. Die Resultate zur 
Längsschnittuntersuchung bestätigen die prädiktive Validität sozial-kognitiver Modelle zur 
Vorhersage des akademischen Laufbahnverhaltens. 
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Anhang A: Messinstrumente 
A.1 Übersicht über die Items der Latenten Variablen 
 
Latente Variable (Faktor 1. Ordnung) Faktor 2. Ordnung
Akad. Laufbahnselbstwirksamkeitserwartung: Ich traue mir zu, …
Item 1 regelmässig in Fachzeitschriften zu publizieren. –
Item 2 ein Buchkapitel oder Buch zu einer theoretischen bzw. methodischen Frage meines 
Fachgebietes zu publizeren.
–
Item 3 mich erfolgreich zu habilitieren. SW bzgl. Qualifikation
Item 4 eine Habilitationsschrift oder mehrere Publikationen für eine Sammelhabilitation zu 
verfassen.
SW bzgl. Qualifikation
Item 5 als Assistenz- oder FörderprofessorIn tätig zu sein. SW bzgl. Qualifikation
Item 6 eigene Forschung zu betreiben. SW bzgl. Forschung
Item 7 ein Forschungsprojekt auf die Beine zu stellen (Konzeption, Formulierung und 
Einreichung eines Forschungsprojekts).
SW bzgl. Forschung
Item 8 wissenschaftliche Arbeiten von Studierenden zu betreuen. SW bzgl. Forschung
Einstellung (Erwartungs-Komponente): Wenn ich nach meiner Dissertation eine 
akad. Laufbahn weiterverfolge, …
Item 1 macht mich das besonders glücklich. Erwartung affekt. Komponente
Item 2 kann ich eine einflussreiche Position in meinem Fachbereich erlangen. Erwartung bzgl. Anerkennung
Item 3 kann ich wissenschaftliche Anerkennung in der Scientific Community erlangen. Erwartung bzgl. Anerkennung
Item 4 kann ich zum wissenschaftlichen Erkenntnisgewinn beitragen. Erwartung bzgl. Innovation
Item 5 kann ich zu Innovationen in meinem Fachgebiet beitragen. Erwartung bzgl. Innovation
Item 6 kann ich die Weiterentwicklung der Forschung in meinem Fachgebiet mitbestimmen. Erwartung bzgl. Innovation
Item 7 kann ich mich mit schwierigen und herausfordernden Aufgaben beschäftigen. Erwartung bzgl. Herausforderung
Item 8 kann ich mir beweisen, was ich kann. Erwartung bzgl. Herausforderung
Item 9 habe ich eine Arbeit, die mich fordert. Erwartung bzgl. Herausforderung
Einstellung (Wert-Komponente): Wie wichtig ist es Ihnen, eine berufliche Tätigkeit zu 
haben, …
Item 1 die Sie besonders glücklich macht? Wert affekt. Komponente
Item 2 mit der Sie eine einflussreiche Position in Ihrem Fachbereich erlangen können? Wert bzgl. Anerkennung
Item 3 mit der Sie wissenschaftliche Anerkennung in der Scientific Community erlangen? Wert bzgl. Anerkennung
Item 4 mit der Sie zum wissenschaftlichen Erkenntnisgewinn beitragen können? Wert bzgl. Innovation
Item 5 mit der Sie zu Innovationen in Ihrem Fachgebiet beitragen können? Wert bzgl. Innovation
Item 6 mit der Sie die Weiterentwicklung der Forschung in Ihrem Fachbereich mitbestimmen 
können?
Wert bzgl. Innovation
Item 7 bei der Sie sich mit schwierigen und herausfordernden Aufgaben beschäftigen können? Wert bzgl. Herausforderung
Item 8 bei der Sie sich beweisen, was Sie können? Wert bzgl. Herausforderung
Item 9 die Sie fordert? Wert bzgl. Herausforderung
Interesse: Bitte geben Sie an, wie stark Sie sich für nachfolgende Tätigkeiten 
interessieren.
Item 1 An einem wissenschaftlichen Forschungsprojekt arbeiten Interesse Forschung
Item 2 Neue Forschungsprojekte entwickeln bzw. Projektskizzen ausarbeiten Interesse Forschung
Item 3 Forschungsergebnisse publizieren Interesse Publizieren 
Item 4 Einen theoretischen Beitrag publizieren Interesse Publizieren 
Item 5 An einer wissenschaftlichen Tagung/einem Kongress ein Referat halten Interesse Publizieren  
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A1. Übersicht über die Items der Latenten Variablen (Fortsetzung) 
 
Latente Variable (Faktor 1. Ordnung) Faktor 2. Ordnung
physiologisch-affektive Lernerfahrung
Item 1 Ich hatte manchmal das Gefühl, dass ich mit meiner Dissertation einfach nicht fertig 
werde.
–
Item 2 Bei meiner Dissertation tauchten selten Probleme auf, die sehr schwer zu überwinden 
waren.
–
Item 3 Bei meiner Dissertation fühlte ich mich einem ständigen unangenehmen Druck 
ausgesetzt.
–
Item 4 Oft fühlte ich mich den Anforderungen, welche die Dissertation mit sich brachte, nicht 
gewachsen.
–
akad. Laufbahnintention: In Zukunft beabsichtige ich, berufliche Tätigkeiten 
auszuüben, ...
Item 1 mit denen ich mich für eine akademische Laufbahn weiterqualifizieren kann. –
Item 2 die mir die Möglichkeit offen lassen, in den nächsten Jahren eine (Sammel-) Habilitation 
zu verfassen bzw. eine habilitationsäquivalente Leistung zu erbringen.
–
Item 3 die mich für eine Assistenz- oder Förderprofessur qualifizieren. –
Einbettung in die Scientific Community
Item 1 Die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen aus meinem universitären Umfeld 
würden mich durch intensive fachliche Beratung unterstützen.
antizipierte Unterstützung
Item 2 Die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen aus meinem universitären Umfeld 
würden sich mit mir über meine arbeitsbezogenen Probleme unterhalten.
antizipierte Unterstützung
Item 3 Die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen aus meinem universitären Umfeld 
würden mir Selbstvertrauen vermitteln.
antizipierte Unterstützung
Item 4 Ich fühle mich in ein Netzwerk von WissenschaftlerInnen eingebunden. –
Index direkte Lernerfahrung [Häufigkeiten bzgl. (1) Referate halten, (2) Artikel publizieren, (3) 
Bücher/Buchbeiträge publizieren, (4) Forschungsgesuche einreichen, (5) an 
Forschungsprojekt arbeiten]
–
 
A.2 Verteilungsmerkmale der Modellvariablen «Antizipierte Unterstüzung», 
«Netzwerkeinbindung» und «antizipierte Kosten» 
 
  N missing M SE SD min max 
antiz. Unterstützung 254 6 3.41 0.07 1.11 1 5 
Netzwerkeinbindung 260 0 2.7 0.08 1.25 1 5 
antiz. private Kosten 257 3 3.37 0.06 1.03 1 5 
A.3 Kennwerte der Variablen des Längsschnittmodells nach Geschlecht 
 
  Männer Frauen 
 N M SD N M SD 
akad. Laufbahnverhalten 31 12.63 9.65 39 13.71 9.40 
akad. Laufbahnintention 31 3.30 1.20 39 3.40 1.19 
Interesse 31 3.89 0.63 39 3.99 0.69 
Einstellung 29 1.59 1.31 39 2.68 1.78 
akad. Laufbahnselbstwirksamkeit 31 4.11 0.55 39 3.93 0.84 
Einbettung in die Scientific Community 30 3.79 1.64 38 3.63 1.45 
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Anhang B: Datengrundlage der Strukturgleichungs- und Pfadmodelle 
B.1 Varianz-Kovarianz-Matrix des sozial-kognitiven Kernmodells (Abbildung 10, S. 155) 
 
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1. INT_Qualifikation 1.49 
2. INT_Habilitation 1.42 2.17 
3. INT_Förderprofessur 1.34 1.68 2.02 
4. I_Forschung 0.47 0.54 0.45 0.68 
5. I_Publizieren 0.48 0.57 0.54 0.29 0.69 
6. SW_Publikation1 0.50 0.64 0.68 0.19 0.39 1.02 
7. SW_Publikation2 0.40 0.48 0.44 0.16 0.29 0.48 1.02 
8. SW_Qualifikation 0.66 0.87 0.88 0.24 0.31 0.58 0.44 1.08 
9. SW_Forschung 0.34 0.39 0.35 0.24 0.12 0.33 0.31 0.38 0.47 
10. E_affektiv 2.33 2.89 3.09 1.18 1.25 1.22 0.62 1.35 0.32 16.28 
11. E_Innovation 1.07 1.27 1.38 0.58 0.82 0.60 0.50 0.73 0.30 4.62 6.40 
12. E_Herausforderung 0.66 0.79 0.74 0.43 0.39 0.37 0.07 0.30 0.22 3.47 2.70 5.63 
13. E_Anerkennung 0.59 0.78 0.66 0.26 0.54 0.42 0.28 0.43 0.18 2.37 2.14 1.53 3.75 
M  3.30 3.12 3.09 4.11 3.74 3.75 4.08 3.69 4.31 1.50 2.93 2.69 1.27 
SD   1.22 1.47 1.42 0.83 0.83 1.01 1.01 1.04 0.69 4.04 2.53 2.37 1.94 
Anmerkungen:  Angegeben sind die Varianzen und Kovarianzen der Indikatoren für die Laufbahnintention (INT), das Interesse (I), die Selbstwirksamkeitserwartung (SW) und die Einstellung (E) 
sowie die Mittelwerte und Standardabweichungen. 
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B.2 Varianz-Kovarianz-Matrix des erweiterten sowie des definitiven Intentionsmodells (Abbildung 11 und Abbildung 12, S. 161 
bzw. S. 164) 
 
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1. INT_Qualifikation 1.49                      
2. INT_Habilitation 1.42 2.17                     
3. INT_Förderprofessur 1.34 1.68 2.02                    
4. I_Forschung 0.47 0.54 0.45 0.68                   
5. I_Publizieren 0.48 0.57 0.54 0.29 0.69                  
6. SW_Publikation1 0.50 0.64 0.68 0.19 0.39 1.02                 
7. SW_Publikation2 0.40 0.48 0.44 0.16 0.29 0.48 1.02                
8. SW_Qualifikation 0.66 0.87 0.88 0.24 0.31 0.58 0.44 1.08               
9. SW_Forschung 0.34 0.39 0.35 0.24 0.12 0.33 0.31 0.38 0.47              
10. E_affektiv 2.33 2.89 3.09 1.18 1.25 1.22 0.62 1.35 0.32 16.28             
11. E_Innovation 1.07 1.27 1.38 0.58 0.82 0.60 0.50 0.73 0.30 4.62 6.40            
12. E_Herausforderung 0.66 0.79 0.74 0.43 0.39 0.37 0.07 0.30 0.22 3.47 2.70 5.63           
13. E_Anerkennung 0.59 0.78 0.66 0.26 0.54 0.42 0.28 0.43 0.18 2.37 2.14 1.53 3.75          
14. Geschlecht –0.01 –0.05 –0.07 –0.01 –0.03 –0.06 –0.06 –0.05 –0.02 0.02 0.08 0.23 0.00 0.25         
15. Mentor/-in 0.12 0.11 0.12 0.06 0.03 0.01 0.02 0.07 0.04 0.35 0.18 0.12 0.12 0.00 0.23        
16. Anstellung Universität 0.24 0.34 0.25 0.08 0.07 0.08 0.09 0.13 0.09 0.32 0.24 0.22 0.13 0.01 0.02 0.25       
17. Netzwerkeinbindung 0.54 0.68 0.60 0.37 0.34 0.37 0.30 0.34 0.27 1.23 0.69 0.48 0.36 –0.03 0.15 0.20 1.56      
18. antiz. Unterstützung 0.32 0.38 0.35 0.18 0.18 0.23 0.17 0.31 0.16 0.77 0.36 0.18 0.30 –0.01 0.12 0.09 0.57 1.24     
19. LE_physisch –0.11 –0.24 –0.17 –0.08 –0.09 –0.24 –0.06 –0.27 –0.14 –0.50 –0.11 –0.04 –0.02 0.01 0.00 0.00 –0.11 –0.03 1.06    
20. Ermunterung Habilitation 0.22 0.25 0.23 0.07 0.09 0.11 0.12 0.19 0.10 0.36 0.17 0.12 0.07 –0.01 0.03 0.06 0.20 0.13 0.01 0.25   
21. LE_direkt 1.13 1.18 1.23 0.58 0.63 1.06 0.71 0.53 0.60 0.67 1.11 0.51 1.04 –0.18 0.24 0.45 1.76 0.72 0.13 0.50 9.05  
22. antiz. private Kosten –0.25 –0.35 –0.37 –0.03 –0.13 –0.14 –0.04 –0.29 –0.03 –0.98 –0.23 0.26 –0.02 0.08 0.00 –0.06 –0.08 0.00 0.16 –0.05 0.05 1.05 
M  3.30 3.12 3.09 4.11 3.74 3.75 4.08 3.69 4.31 1.50 2.93 2.69 1.27 0.50 0.36 0.46 2.70 3.41 2.69 0.44 4.89 3.37 
SD   1.22 1.47 1.42 0.83 0.83 1.01 1.01 1.04 0.69 4.04 2.53 2.37 1.94 0.50 0.48 0.50 1.25 1.11 1.03 0.50 3.01 1.03 
Anmerkungen:  Angegeben sind die Varianzen und Kovarianzen der Indikatoren für die Laufbahnintention (INT), das Interesse (I), die Selbstwirksamkeitserwartung (SW) und die Einstellung (E) 
sowie der drei dummy-codierten Variablen Geschlecht, Mentor und universitäre Anstellung beziehungsweise der manifesten Variablen Netzwerkeinbindung, antizipierte Unterstüt-
zung, physisch-affektive und direkte Lernerfahrung (LE), Ermunterung zur Habilitation und antizipierte privaten Kosten. Des Weiteren sind die Mittelwerte und Standardabwei-
chungen aufgeführt. 
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B.3 Varianz-Kovarianz-Matrix des sozial-kognitiven Pfadmodells zur Erklärung 
des Laufbahnverhaltens (Abbildung 13, S. 166) 
 
  1 2 3 4 5 
1. akad. Laufbahnselbstwirksamkeit 0.53     
2. Einstellung 0.39 2.81    
3. Interesse 0.21 0.40 0.44   
4. akad. Laufbahnintention 0.39 0.90 0.33 1.41  
5. akad. Laufbahnverhalten 2.36 4.99 2.14 5.53 89.47 
M  4.01 2.22 3.95 3.36 13.23 
SD   0.72 1.68 0.66 1.19 9.46 
 
 
B.4 Varianz-Kovarianz-Matrix des definitiven Pfadmodells zur Erklärung des Laufbahnverhaltens 
(Abbildung 14, S. 168) 
 
    1 2 3 4 5 6 7 
1. akad. Laufbahnselbstwirksamkeit 0.53       
2. Einstellung 0.39 2.81      
3. Mentor/-in 0.03 0.08 0.23     
4. Einbettung Scientific Community 0.31 –0.06 0.26 2.33    
5. Anstellung Universität 0.11 0.09 0.02 0.26 0.25   
6. akad. Laufbahnintention 0.39 0.90 0.12 0.29 0.27 1.41  
7. akad. Laufbahnverhalten 2.36 4.99 0.70 6.53 1.87 5.53 89.47 
M  4.01 2.22 0.34 3.70 0.55 3.36 13.23 
SD   0.72 1.68 0.48 1.53 0.50 1.19 9.46 
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Anhang C: Ergebnisse der Strukturgleichungs- und Pfadmodelle 
C.1 Residualmatrix des sozial-kognitiven Kernmodells (Abbildung 10, S. 155) 
 
   1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1. E_affektiv 0.00             
2. INT_Förderprofessur 0.92 0.20            
3. INT_Habilitation 0.13 0.21 0.20           
4. E_Herausforderung 0.34 –0.67 –0.56 0.00          
5. E_Innovation –0.16 0.38 –0.31 0.16 0.00         
6. E_Anerkennung –0.50 –0.34 0.15 0.20 0.02 0.00        
7. SW_Forschung –0.94 –0.84 –0.57 –0.51 –0.90 –0.51 –0.29       
8. I_Forschung 0.09 –0.55 0.26 –0.30 –0.68 –1.10 –1.12 –0.46      
9. I_Publizieren –0.22 –0.27 –0.15 –1.00 0.38 1.10 –1.22 –0.63 0.06     
10. SW_Publikation2 0.00 –0.78 –0.50 –1.79 –0.01 0.03 0.57 –0.42 1.40 0.00    
11. SW_Publikation1 1.71 0.49 –0.12 –0.34 –0.08 0.58 –0.34 –0.65 2.31 0.65 0.00   
12. SW_Qualifikation 1.78 1.66 1.16 –1.09 0.15 0.31 –0.24 –0.28 0.36 –0.66 –0.25 0.00  
13. INT_Qualifikation 0.16 0.14 0.32 –0.43 –0.08 –0.09 –0.09 0.69 0.18 –0.36 –0.27 0.76 0.19 
Anmerkungen:  Angegeben sind die standardisierten Residualwerte der Indikatoren für die Laufbahnintention (INT), das Interesse (I), die Selbstwirksamkeitserwartung (SW) und die Einstellung 
(E). Keiner der insgesamt 91 Werte ist grösser als +/–2.58. 
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C.2 Residualmatrix des erweiterten Intentionsmodells (Abbildung 11, S. 161)  
 
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1. Geschlecht 0.00                      
2. Mentor/-in –0.17 0.00                     
3. Anstellung Universität 0.59 1.32 0.00                    
4. Netzwerkeinbindung –0.80 1.18 5.05 0.90                   
5. antiz. Unterstützung –0.28 0.00 2.42 1.60 0.00                  
6. LE_physisch 0.23 –0.03 0.08 –1.40 –0.36 0.00                 
7. Ermunterung Habil –0.36 2.13 3.63 1.30 3.69 0.21 0.00                
8. LE_direkt –1.80 2.58 4.68 1.20 3.35 0.65 0.00 0.00               
9. antiz. Kosten 0.00 –0.14 –1.74 –0.96 0.04 2.33 –1.45 0.26 0.00              
10. E_affektiv 0.64 2.66 2.44 3.06 1.99 –0.85 1.33 –0.46 –0.36 0.14             
11. SW_Qualifikation –0.93 1.64 3.96 1.49 2.05 –0.75 1.21 –1.33 –1.22 1.58 0.61            
12. INT_Förderprofessur –1.21 2.44 2.37 2.88 1.88 0.30 2.07 1.51 –1.76 1.86 3.10 1.68           
13. INT_Habilitation –0.72 2.16 4.01 3.39 1.97 –0.38 2.15 1.09 –1.39 0.91 2.45 1.90 1.77          
14. E_Herausforderung 3.01 1.53 2.84 1.72 0.37 0.72 0.08 –0.19 1.64 0.30 –0.89 –0.25 –0.19 0.03         
15. E_Innovation 0.95 2.04 3.00 2.39 1.09 0.64 0.21 0.57 –1.40 0.11 0.66 1.28 0.47 0.11 0.04        
16. E_Anerkennung –0.05 1.81 2.16 1.52 1.52 0.84 –0.21 1.52 –0.16 –0.41 0.63 0.21 0.67 0.05 0.13 0.02       
17. SW_Forschung –0.78 1.22 3.86 2.52 1.25 –0.13 0.42 0.83 –0.66 –0.76 0.26 0.24 0.46 –0.45 –0.66 –0.39 –0.09      
18. I_Forschung –0.32 1.72 3.17 2.35 1.48 –0.13 0.06 1.00 –0.13 0.47 0.14 0.54 1.35 –0.04 –0.13 –0.77 –0.74 –0.06     
19. I_Publizieren –1.00 0.66 2.83 1.60 1.26 –0.12 0.66 1.08 –1.92 0.39 1.03 1.21 1.25 –0.59 1.21 1.65 –0.84 –0.26 0.50    
20. SW_Publikation2 –1.97 0.20 2.89 1.78 0.76 1.51 0.31 0.53 –0.58 0.22 –0.12 0.26 0.50 –1.72 0.26 0.18 0.74 –0.16 1.88 0.15   
21. SW_Publikation1 –1.78 –0.05 2.48 2.13 1.11 –0.54 –0.84 1.56 –2.06 1.97 0.35 1.81 1.06 –0.25 0.21 0.75 –0.20 –0.37 2.89 0.90 0.23  
22. INT_Qualifikation 0.10 2.85 3.01 3.13 2.07 0.71 2.61 1.88 –0.96 0.97 2.03 1.88 1.94 –0.03 0.74 0.43 1.00 1.84 1.63 0.66 0.92 1.61 
Anmerkungen:  Angegeben sind die standardisierten Residualwerte der Indikatoren für die Laufbahnintention (INT), das Interesse (I), die Selbstwirksamkeitserwartung (SW) und die Einstellung 
(E) sowie der drei dummy-codierten Variablen Geschlecht, Mentor und universitäre Anstellung respekitve der manifesten Variablen Netzwerkeinbindung, antizipierte Unterstüt-
zung, physisch-affektive und direkte Lernerfahrung (LE), Ermunterung zur Habilitation und antizipierte privaten Kosten. 22 (8.70%) der insgesamt 253 Werte (hervorgehoben) 
sind grösser als +/–2.58. 
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C.3 Residualmatrix des definitiven Intentionsmodells (Abbildung 12, S. 164)  
 
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1. Ermunterung Habil 0.00                      
2. Geschlecht –0.36 0.00                     
3. Anstellung Uni 3.63 0.59 0.00                    
4. Mentor/-in 2.13 –0.17 1.32 0.00                   
5. LE_physisch 0.21 0.23 0.08 –0.03 0.00                  
6. antiz. Kosten –1.45 0.00 –1.74 –0.14 2.33 0.00                 
7. E_affektiv 1.81 0.93 1.64 2.27 –0.91 –0.32 0.13                
8. INT_Förderprofessur 2.84 –0.43 0.57 1.49 0.01 –1.58 1.55 0.93               
9. SW_Qualifikation 2.83 –0.06 1.53 0.48 –1.04 –1.12 1.51 2.47 0.61              
10. LE_direkt 1.23 –0.63 1.43 0.36 0.67 0.45 –0.55 0.52 –1.36 0.46             
11. Netzwerkeinbindung 0.47 0.59 1.17 1.40 –1.38 –0.73 2.27 0.80 –0.53 1.03 0.60            
12. antiz. Unterstützung 0.64 0.64 –0.06 1.83 –0.36 0.18 1.64 0.47 1.10 –0.83 1.66 0.26           
13. INT_Habilitation 2.93 0.07 2.07 1.19 –0.66 –1.21 0.62 1.03 1.84 0.09 1.22 0.52 0.98          
14. E_Herausforderung 0.55 3.30 2.04 1.14 0.67 1.68 0.29 –0.48 –0.94 –0.24 1.00 0.04 –0.43 0.03         
15. E_Innovation 0.84 1.32 1.96 1.54 0.56 –1.34 0.10 0.94 0.60 0.53 1.45 0.67 0.14 0.11 0.05        
16. E_Anerkennung 0.25 0.23 1.40 1.44 0.78 –0.12 –0.41 –0.02 0.59 1.52 0.83 1.21 0.43 0.06 0.16 0.03       
17. SW_Forschung 1.82 0.02 1.66 0.16 –0.35 –0.54 –0.86 –0.30 0.30 0.82 0.64 0.38 –0.10 –0.53 –0.76 –0.46 –0.04      
18. I_Forschung 0.25 0.36 1.30 1.05 –0.46 0.01 0.26 –0.10 –0.04 0.49 1.94 0.70 0.67 –0.13 –0.23 –0.84 –0.87 –0.20     
19. I_Publizieren 0.90 –0.25 0.78 –0.06 –0.50 –1.76 0.22 0.56 0.88 0.54 1.21 0.43 0.58 –0.64 1.14 1.61 –1.01 –0.37 0.37    
20. SW_Publizieren2 1.50 –1.29 1.02 –0.70 1.33 –0.48 0.13 –0.21 –0.08 0.52 0.19 0.02 0.01 –1.78 0.18 0.13 0.71 –0.32 1.72 0.17   
21. SW_Publizieren1 0.61 –0.95 0.19 –1.16 –0.78 –1.93 1.87 1.21 0.41 1.57 0.19 0.21 0.47 –0.33 0.12 0.69 –0.23 –0.56 2.71 0.88 0.26  
22. INT_Qualifikation 3.35 0.82 1.20 1.90 0.41 –0.81 0.69 1.03 1.45 0.90 1.07 0.69 1.07 –0.26 0.42 0.20 0.44 1.16 0.97 0.19 0.36 0.89 
Anmerkungen:  Angegeben sind die standardisierten Residualwerte der Indikatoren für die Laufbahnintention (INT), das Interesse (I), die Selbstwirksamkeitserwartung (SW) und die Einstellung 
(E) sowie der drei dummy-codierten Variablen Geschlecht, Mentor und universitäre Anstellung beziehungsweise der manifesten Variablen Netzwerkeinbindung, antizipierte Unter-
stützung, physisch-affektive und direkte Lernerfahrung (LE), Ermunterung zur Habilitation und antizipierte privaten Kosten. 7 (2.77%) der insgesamt 253 Werte (hervorgehoben) 
sind grösser als +/–2.58. 
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C.4 Residualmatrix des sozial-kognitiven Pfadmodells zur Erklärung 
des Laufbahnverhaltens (Abbildung 13, S. 166) 
 
    1 2 3 4 5 
1. akad. Laufbahnselbstwirksamkeit 0.00     
2. Einstellung 0.00 0.00    
3. Interesse 0.00 0.00 0.00   
4. akad. Laufbahnintention 0.00 0.00 0.00 0.00  
5. akad. Laufbahnverhalten 0.00 0.00 0.49 0.00 0.00 
Anmerkungen: Angegeben sind die standardisierten Residualwerte der manifesten Variablen des sozial-kognitiven Pfadmo-
dells. Keiner der insgesamt 15 Werte ist grösser als +/–2.58. 
 
C.5 Residualmatrix des definitiven Pfadmodells zur Erklärung des Laufbahnverhaltens 
(Abbildung 14, S.168) 
 
    1 2 3 4 5 6 7 
1. Mentor/-in 0.00       
2. Anstellung Universität 0.68 0.00      
3. Einbettung Scientific Community 0.20 0.22 0.10     
4. akad. Laufbahnselbstwirksamkeit –0.04 1.87 0.04 0.01    
5. Einstellung 0.60 0.62 –0.94 0.00 0.00   
6. akad. Laufbahnintention 1.56 0.62 –0.36 0.64 0.21 0.34  
7. akad. Laufbahnverhalten 0.09 0.89 –0.09 0.62 0.78 0.06 –0.01 
Anmerkungen: Angegeben sind die standardisierten Residualwerte der manifesten Variablen des definitiven Pfadmodells. 
Keiner der insgesamt 28 Werte ist grösser als +/–2.58. 
 
C.6 Sozial-kognitives Kernmodell: standardisierte direkte, indirekte und Gesamteffekte 
auf die Laufbahnintention (Abbildung 10, S. 155) 
 
Modellvariable direkt indirekt Total 
akad. Laufbahnselbstwirksamkeit 0.41 0.28 0.69 
Interesse 0.41 – 0.41 
affekt. Komponente Einstellung 0.25 0.10 0.35 
Einstellung –0.07(ns) 0.35 0.28 
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C.7 Erweitertes Intentionsmodel: standardisierte direkte, indirekte und Gesamteffekte 
auf die Laufbahnintention (Abbildung 11, S. 161) 
 
Modellvariable direkt indirekt Total 
akad. Laufbahnselbstwirksamkeit 0.37 0.23 0.60 
Interesse 0.35 – 0.35 
Einstellung affektive Komponente 0.23 0.09 0.31 
Einstellung – 0.29 0.29 
Anstellung Universität 0.26 – 0.26 
Ermunterung Habilitation – 0.19 0.19 
direkte Lernerfahrungen – 0.15 0.15 
antizipierte Unterstützung – 0.11 0.11 
Netzwerkeinbindung – 0.08 0.08 
antizipierte private Kosten  –0.11 –0.07 –0.18 
phyiologisch-affektive Lernerfahrung – –0.16 –0.16 
Geschlecht – –0.03 –0.03 
 
C.8 Definitives Intentionsmodell: standardisierte direkte, indirekte und Gesamteffekte 
auf die Laufbahnintention (Abbildung 12, S. 164) 
 
Modellvariable direkt indirekt Total 
akad. Laufbahnselbstwirksamkeit 0.35 0.20 0.55 
Einbettung in die Scientific Community – 0.42 0.42 
Anstellung Universität 0.23 0.15 0.38 
Interesse 0.36 – 0.36 
Einstellung affektive Komponente 0.21 0.09 0.30 
Einstellung – 0.28 0.28 
Ermunterung Habilitation – 0.18 0.18 
Mentor/-in – 0.10 0.10 
antizipierte private Kosten  –0.11 –0.06 –0.17 
Physiologisch-affektive Lernerfahrung – –0.14 –0.14 
Geschlecht – –0.08 –0.08 
 
C.9 Definitives Pfadmodell: standardisierte direkte, indirekte und Gesamteffekte auf 
das Laufbahnverhalten (Abbildung 14, S. 168) 
 
Modellvariable direkt indirekt Total 
akad. Laufbahnintention 0.42 – 0.42 
Einbettung in die Scientific Community 0.38 0.04 0.42 
Anstellung Universität – 0.28 0.28 
akad. Laufbahnselbstwirksamkeit – 0.15 0.15 
Einstellung – 0.15 0.15 
Mentor/-in – 0.14 0.14 
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